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Resumo

Os valores relativos ao trabalho aparecem como perspectiva para a compreensao das carreiras da Geragao Z,
permitindo analisar questdes relacionadas a atragdo e retencdo de talentos. Esta revisdo integrativa da literatura
investiga os valores relativos ao trabalho percebidos pela Geragao Z. Foram pesquisadas as bases de dados Scopus,
Emerald, ScienceDirect e Web of Science, com variagdes dos descritores: “work values”, “values at work”, “Gen
77, “Generation Z” ¢ “iGen”. 20 artigos foram analisados. Os estudos apresentam diferentes perspectivas para
compreender as percepcdes de valores no trabalho pela Geragao Z. Elementos como a conciliag@o entre vida pessoal
e profissional, desenvolvimento pessoal e profissional, ambiente de trabalho positivo e flexivel, seguranca financeira,
sustentabilidade e reconhecimento foram pontos de convergéncia nas pesquisas analisadas.
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Abstract: Perspectives of Generation Z on Work Values: A Literature Review

Work values appear as a perspective for understanding the careers of Generation Z, allowing us to analyze issues
related to attracting and retaining talent. This integrative literature review investigate the work values perceived
by Generation Z. The databases Scopus, Emerald, ScienceDirect and Web of Science were searched, using
variations of the descriptors: “work values”, “values at work”, “Gen Z”, “Generation Z” and “iGen”. 20 articles
were analyzed. The studies present different perspectives for understanding Generation Z’s perceptions of values
at work. Elements such as reconciling personal and professional life, personal and professional development,
a positive and flexible work environment, financial security, sustainability and recognition were points of
convergence in the research analyzed.

Keywords: generations, career choice, labor market, values

Resumen: Perspectivas de la Generacion Z sobre los Valores en el Trabajo: Una Revision de la Literatura

Los valores del trabajo aparecen como una perspectiva para entender las carreras profesionales de la Generacion
Z, permitiéndonos analizar la atraccion y retencion del talento. Esta revision bibliografica integradora investiga los
valores del trabajo percibidos por la Generacion Z. Se realizaron busquedas en las bases de datos Scopus, Emerald,
ScienceDirect y Web of Science, utilizando variaciones de los descriptores: “work values”, “values at work”,
“Gen Z”, “Generation Z” e “iGen”. Se analizaron 20 articulos. Los estudios presentan diferentes perspectivas para
comprender las percepciones de la Generacion Z. La conciliacion de la vida personal y profesional, el desarrollo
personal y profesional, un entorno de adecuado, la seguridad financiera, la sostenibilidad y el reconocimiento fueron
puntos de convergencia en los articulos.
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Uma geracdo ¢ um grupo de individuos nascidos na
mesma época e que compartilham da histéria e de expe-
riéncias, fazendo parte da mesma dimensdo historica no
processo social (Mannheim, 1970; Rudolph et al., 2021).
Cada faixa geracional possui caracteristicas proprias de
comportamento e expectativas em relagdo ao trabalho e a
vida pessoal (Baum, 2020; Deloitte, 2022; Dimock, 2019;
Gabrielova & Buchko, 2021; Kirchmayer & Fratri¢ova,
2020; Maloni et al., 2019). Atualmente, encontram-se nos
locais de trabalho quatro geragdes distintas — Baby Boomers,
Geracdo X, Y e Z — e seu conjunto de caracteristicas (Clark,
2017) e valores relativos ao trabalho (Sousa & Colauto,
2021). Essa diversidade reflete aspectos teoricos ¢ praticos.

Por um lado, pesquisas sobre o ambiente multigera-
cional no trabalho receberam destaque nos tltimos anos; a
exemplo, em uma busca simples na base de dados Scopus,
compreendendo o periodo dos ultimos cinco anos, encon-
tra-se mais de seiscentos estudos relacionados ao trabalho e
as geracdes. Por outro lado, na pratica, as organizac¢des en-
frentam questdes intergeracionais (Gabrielova & Buchko,
2021) e necessitam estar preparadas para receberem as no-
vas geragdes ¢ gerencia-las no ambiente de trabalho.

A Geragdo Z (Gen Z ou iGen) € composta por indivi-
duos que nasceram entre 1995 e 2010 - ¢ a Ultima geragdo
chegando ao mercado de trabalho (Gabriclova & Buchko,
2021). Esses individuos foram profundamente influencia-
dos pelo avango da tecnologia, questoes de violéncia, crises
econdmicas ¢ movimentos de justica social. Embora isso
ndo seja uma exclusividade dessa geracao, esse contexto a
afetou de forma significativa (Seemiller & Grace, 2017).
Esta ¢ a primeira geracdo que veio depois que a Internet
foi inventada, repercutindo em caracteristicas diferentes
e em um novo perfil de trabalhador para as empresas. A
visdo global dos fendmenos econdmicos e sociais torna a
Geragdo Z cada vez mais preocupada em promover novos
conceitos como responsabilidade social corporativa e de-
senvolvimento sustentavel (Dobrowolski et al., 2022).

A visdo da Geracdo Z quanto ao mercado de trabalho
traz consigo a demanda de uma transformag@o nas orga-
nizagdes, ja que sdo pessoas com pensamento critico e
valores diferentes das geragdes anteriores (Dobrowolski
et al., 2022). Os individuos desta geracdo anseiam pela
oportunidade de trabalhar remoto, a qualquer hora e lugar
(Egerova et al., 2021), e percebem que as organizagdes
estdo oferecendo oportunidades significativas para desen-
volverem suas habilidades e conhecimentos, o que possi-
bilita um melhor desempenho (Berge & Berge, 2019; Cho
et al., 2018; Prund, 2021).

A Geragdo Z ¢ descrita como criativa, inovadora e
otimista (Ozkan & Solmaz, 2015) e, também, sao sujeitos
reconhecidos como pragmaticos e realistas (Gabrielova &

Buchko, 2021). Essas caracteristicas indicam como sdo os
novos trabalhadores, que estao chegando e transformando o
mercado de trabalho, além de determinar as oportunidades
e as restri¢des enfrentadas na relacdo com o trabalho, bem
como os recursos disponiveis (Sousa & Colauto, 2021).

Essa transformagdo na forca de trabalho traz a ne-
cessidade de um comportamento diferente por parte das
organizagoes, ja que muitos individuos da Geragdo Z nao
veem a permanéncia no emprego como um de seus valo-
res (Ozkan & Solmaz, 2015). Para essa Geragdo, sentir-
-se parte de uma grande comunidade (Ozkan & Solmaz,
2015) e ter uma compreensdo clara dos valores, visao e
objetivos estratégicos das organizacdes (Chillakuri, 2020)
sao fundamentais. A Gera¢do Z, nos proximos anos, sera
propor¢ao crescente da forca de trabalho, e, com isso,
compreender as perspectivas e preferéncias desta geragdo
em relagdo ao trabalho torna-se necessario (de Boer &
Bordoloi, 2022).

Todos os individuos apresentam uma estrutura geral
de valores e, a partir dela, estruturas especificas sdo for-
madas para cada um dos contextos significativos da vida
da pessoa, como o trabalho (Porto & Tamayo, 2007). Os
valores do trabalho sdo o ponto de vista que um funcio-
nario tem sobre os padrdes, principios e a importancia
do trabalho (Beckett et al., 2017). E a forma com que
os funcionarios abordam o seu trabalho, os sentimentos
atribuidos, o orgulho ou a percepcdo sobre a organizagio
(Ghadi et al., 2023). Esses valores influenciam o desen-
volvimento de habilidades, a escolha de oportunidades e,
até mesmo, as mudangas de ambientes de trabalho depois
de um tempo (Sousa & Colauto, 2021).

Os valores gerais guiam os valores individuais que sdo
especificos ao mundo do trabalho. Assim, de acordo com a
importancia que as pessoas ddo a eles, elas buscardo esses
valores no contexto do trabalho. As defini¢des de valores
relativos ao trabalho destacam aquilo que ¢ importante,
preferido ou desejado no trabalho (Porto & Tamayo, 2003).

Pesquisas que focam nas caracteristicas da Geracao
Z, seu comportamento enquanto estudantes (Dhinakaran
et al., 2020) e suas aspiragdes de carreira (Barhate &
Dirani, 2022) sdo encontradas, porém ndo abordam, espe-
cificamente, os valores do trabalho. Este estudo preenche
essa lacuna ao investigar os valores relativos ao trabalho
percebidos pela Geragdo Z descritos na literatura. Uma
revisdo integrativa, que objetiva sintetizar resultados de
estudos anteriores e promover ponderagdes e compreen-
soes sobre uma tematica delimitada (Page & Moher, 2017)
possibilitara aos gestores e tomadores de decisoes das
organizagdes insumos teoéricos ¢ estratégicos para agdes
de gestdo de pessoas, tais como recrutamento, sele¢do e
onboarding® da nova geragio.

2 Onboarding ¢ um temo utilizado atualmente por organizagdes para referir-se ao processo de integragdo e socializagdo de novos
colaboradores. E considerado um ritual de iniciagdo formalizado pela aceitagcdo do novo membro na organizagao.
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A compreensdo dos valores relativos ao trabalho ¢ fun-
damental para a construgdo de assertivas dessas politicas de
gestdo de pessoas, além de permitir antecipar tendéncias e
demandas futuras e auxiliar na criagdo de ambientes de tra-
balho atrativos e engajadores para os individuos da Geragao
Z. Estudar esses valores possibilitara subsidios para a
promogao da diversidade e da inclusdo nas organizacdes,
considerando particularidades e preferéncias dessa geracao.
O desenvolvimento de politicas e praticas organizacionais
coerentes com as expectativas, interesses ¢ necessidades
da geragdo influenciara na retengdo de talentos, na cons-
trucdo de equipes produtivas e na criagdo de programas de
desenvolvimento profissional e de bem-estar que atendam
as demandas especificas da Geracao Z.

As empresas podem basearem-se nesses valores e ca-
racteristicas para se adaptarem as mudancas sociais e cul-
turais da sociedade, tornando suas marcas mais relevantes
e conectadas com esse publico em particular. Organizagdes
que compreendam o que motiva a Gera¢do Z poderao criar
um ambiente para reter essa forca de trabalho.

Diante desse contexto, as seguintes questdes de pes-
quisa guiam essa revisao:

* QPI. Que lentes teodricas foram usadas em estudos
sobre os valores relativos ao trabalho da Geragao Z?

e QP2. Quais delineamentos, instrumentos e técnicas,
e publico ou segmento-alvo foram usados em estu-
dos para informar os valores relativos ao trabalho
da Geragdo Z?

* QP3. Como os valores relativos ao trabalho sdo ca-
racterizados nos estudos direcionados a Geragao Z?

Método

Uma revisdo integrativa se diferencia por sua capa-
cidade de identificar, analisar e sintetizar pesquisas pré-
vias. Esta forma de pesquisa permite reunir informagdes
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). Nesse estudo foi utilizada a Preferred Reporting
Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses 2020
(PRISMA 2020), seguindo o checklist proposto (Page et
al., 2021).

Processo de pesquisa

Inicialmente foram identificados os corpos abran-
gentes de literatura que sdo relevantes para o topico:
pesquisa geracional especifica para a Geragdo Z e valores
relativos ao trabalho, por meio de bases de dados e regis-
tros. Foram pesquisadas quatro bases de dados — Scopus,
Emerald, ScienceDirect ¢ Web of Science — selecionadas
por apresentarem indexacao de periddicos de relevancia

no portal da Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior (CAPES) e por contemplarem textos
completos na Area de Ciéncias Sociais Aplicadas. Foram
utilizados os seguintes descritores com variagdes de
conectores booleanos (“AND” e “OR”): “work values”,
“values at work”, “Gen Z”, “Generation Z”’ ¢ “iGen” tanto
em inglés quanto em portugués.

Triagem

Foram identificadas 211 publica¢des distribuidas
nas seguintes bases: Scopus (n = 20), Emerald (n = 118),
ScienceDirect (n = 38) ¢ Web of Science (n = 35). Na
sequéncia foram aplicados filtros: somente artigos publi-
cados em journals — selecionados por serem materiais sub-
metidos a uma revisao por pares assegurando a qualidade
do material — na lingua inglesa e portuguesa e publicados
a partir de 2018 (critério definido ao verificar nas bases
que as publicacdes sobre a tematica da Geragdo Z ganha-
ram forga a partir desse ano). Esse processo resultou em
130 artigos, que passaram por verificagdo de duplicidade
(exclusao de 23 materiais). Como resultado, foram sele-
cionados 107 artigos no processo de triagem.

Critérios de inclusao

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 2 e “work values”
e suas variagdes em todos os metadados; 3. publicados a
partir de 2018; e 4. em texto completo. Foram lidos os
resumos e palavras-chave de cada artigo e averiguado se
estavam alinhados ao problema de pesquisa deste estudo.
Manteve-se 23 artigos para analise final.

Critérios de exclusao

Os critérios de exclus@o foram: 1. Artigos ndo-empi-
ricos; 2. sem foco na Geragdo Z - alguns artigos mencio-
navam brevemente essa geragdo, focando em outras gera-
¢oes, especialmente a Geragdo Y; 3. que ndo aprofundavam
a discussao em valores no trabalho. Durante a leitura dos
textos completos, pode-se perceber que alguns artigos ndo
conseguiriam contribuir para a resposta da problematica
da pesquisa. Nessa fase, cinco registros foram excluidos
da amostra final, totalizando essa 18 artigos.

Ao considerar que a Geracdo Z no mercado de
trabalho constitui uma tematica de pesquisa nova, para
identificar possiveis estudos brasileiros foi consultada a
ferramenta Google Scholar. Nesta busca foram incluidos
dois artigos publicados em journals e de autoria nacional
no range delimitado, totalizando assim 20 estudos para
revisdo final. O fluxograma do processo de pesquisa esta
ilustrado na Figura 1.
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Figura 1. Fluxograma do processo de desenvolvimento da revisdo integrativa
Fonte. Elaborado pelos autores. Adaptado de Page et al. (2021)

Resultados e Discussio

Caracterizacdo das lentes tedricas e aspectos de
método dos estudos analisados

Os 20 artigos revisados trazem seu background
variando entre a literatura de geragdes, de carreira e da
area comportamental. Vale destacar que alguns estudos
observaram o contexto por meio de lentes tedricas es-
pecificas, como por exemplo o uso da Teoria do Capital
Humano para explicar a preparagdo dos alunos para
entrarem na pos-graduagdo (Benati & Fischer, 2021).
Estudos como os de Hatane et al. (2022) e Kyrousi et
al. (2022) revisitaram a literatura de carreira para en-
tender os valores percebidos no equilibrio no trabalho e
na empregabilidade. J& a Teoria Geracional foi utilizada
em trabalhos que comparam os valores de trabalho entre
geragdes e seu potencial de empregabilidade (Egerova
et al., 2021; Ghadi et al., 2023). Além disso, pesquisas
que analisaram diferentes perspectivas de valores ¢ as
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relagdes com o género dos participantes também fo-
ram identificadas (Waterwall et al., 2023; Lassleben
& Hofmann, 2023).

Foram identificados 15 estudos conduzidos com mé-
todo quantitativo, quatro estudos qualitativos e um com
abordagem mista. Os estudos quantitativos utilizaram
delineamento do tipo survey e a pesquisa mista utilizou
grupos focais e survey. Os estudos qualitativos se vale-
ram de técnicas de entrevistas (n = 3) e narrativas de vida
(n = 1) para a coleta de dados. Esta caracterizagdo esta
descrita na Tabela 1.

E observado também na Tabela 1 que as amostras
foram compostas em sua maioria de estudantes (n = 15),
alguns estudos ndo especificaram uma categoria profis-
sional, indicando apenas como “empregados” (n = 3),
uma pesquisa foi com professores e outra nao especifi-
cou o tipo de participante. E importante observar um in-
teresse dos estudos revisados por algumas areas mais es-
pecificas: estudantes ou empregados na area de negocios
(Hatane et al., 2022; Kyrousi et al., 2022; Nedelko et al.,
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2022) e area da saude (Hampton & Welsh, 2019; Tan &
Chin, 2023). Ha possiveis interpretacdes para a concen-
tragao de estudos nessas areas: um viés em decorréncia
das bases escolhidas para a busca dos materiais; pode
representar um maior interesse dessas areas em ques-
toes relacionadas a geracdo, diversidade e mercado de
trabalho; a area da saude responde por um significativo
percentual de estudos e produgdes cientificas; e estudos

com estudantes podem representar um viés de facilidade
de acessibilidade a este publico.

Na Tabela 2 ¢ possivel observar a distribuigdo dos
estudos de acordo com o pais onde foram realizados.
Percebe-se uma distribuicao a nivel global envolvendo pa-
ises da Europa, América do Norte, Asia e América Latina.
Pode-se destacar estudos conduzidos nos Estados Unidos
(n=4), Brasil (n =2), Alemanha (n = 2) e Tailandia (n = 2).

Tabela 1
Meétodos de pesquisa nos artigos analisados
Autor(es) Método Técnica Participantes
Benati & Fischer (2021) Qualitativa Entrevista 86 estudantes de administragao
Boer & Bordoloi (2022) Quantitativa Survey 1188 estudantes (de diversas areas)
Egerova et al. (2021) Quantitativa Survey 1600 trabalhadores e nao trabalhadores
Ghadi et al. (2023) Quantitativa Survey 130 trabalhadores de industrias
do setor privado e publico
Hampton & Welsh (2019) Quantitativa Survey 103 estudantes de enfermagem
Hatane et al. (2022) Quantitativa Survey 693 estudante de contabilidade
Kyrousi et al. (2022) Qualitativa Analise de relatorios 9 estudantes e 5 professores da
¢ Entrevista escola de negdcios e economia
Lassleben & Hofmann (2023) Quantitativa Survey 308 estudantes de administragao,
economia e gestao
Maloni et al. (2019) Quantitativa Survey 1753 estudantes de administragao
Nedelko et al. (2022) Quantitativa Survey 371 estudantes de administracdo
Pataki-Bitt6 & Kapusy (2021) Mista Grupos focais e Survey 28 /773 estudantes de diversas areas
Pauli et al. (2020) Quantitativa Survey 224 estudantes do ensino médio
Sakdiyakorn et al. (2021) Qualitativa Narrativas de vida 125 estudantes de hotelaria
Schmidt & Uecker (2020) Quantitativa Survey 117 estudantes universitarios
e individuos em geral
Silva & Carvalho (2021) Quantitativa Survey 3349 estudantes de gestdo e tecnologia
Singh et al. (2020) Qualitativa (e Entrevista 32 trabalhadores do setor
revisdo sistematica) manufatureiro
Sousa & Colauto (2021) Quantitativa Survey 337 estudantes da pos-graduagdo
stricto sensu na area de contabilidade
Tan & Chin (2023) Quantitativa Survey 778 trabalhadores enfermeiros
Tato-Jiménez et al. (2019) Quantitativa Survey 242 estudantes de administragao
(e pesquisa e gestdo de empresas
documental)
Waterwall et al. (2023) Quantitativa Survey 865 estudantes universitarios

(84% da area de negdcios)

Fonte. Elaborado pelos autores (2023)
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Tabela 2
Distribuigdo dos estudos por pais
Pais / Local Autor(es) do(s) Artigo(s) Total
Estados Unidos Waterwall et al. (2023), Maloni et al. (2019), Hampton & Welsh (2019), 4
Schmidt & Uecker (2020)

Brasil Pauli et al. (2020), Sousa & Colauto (2021) 2
Alemanha Lassleben & Hofmann (2023), de Boer, P., & Bordoloi, P. (2022) 2
Tailandia Sakdiyakorn et al. (2021), de Boer, P., & Bordoloi, P. (2022) 2
Australia Benati & Fischer (2021) 1
China de Boer, P., & Bordoloi, P. (2022) 1
Emirados Arabes Unidos Ghadi et al. (2023) 1
Eslovaquia Egerova et al. (2021) 1
Eslovénia Nedelko et al. (2022) 1
Espanha Tato-Jiménez et al. (2019) 1
Hungria Pataki-Bitt6 & Kapusy (2021) 1
Indonésia Hatane et al. (2022) 1
Lituania Nedelko et al. (2022) 1
Portugal Silva & Carvalho (2021) 1
Republica Tcheca Egerova et al. (2021) 1
Singapura Tan & Chin (2023) 1
Holanda de Boer, P., & Bordoloi, P. (2022) 1
Russia Schmidt & Uecker (2020) 1
Sul da Europa (ndo especifica o pais) Kyrousi et al. (2022) 1
Sem especifica¢do Singh et al. (2020) 1

Fonte. Elaborado pelos autores (2023)

Modelo de valores e a divergéncia de
achados entre os paises

A caracterizagdo dos valores relativos ao trabalho
utiliza-se de diversas perspectivas para compreender o
construto valores. Alguns enfocam no modelo teodrico de
Schwartz (1992), que propos uma tipologia universal de
valores baseada nas necessidades basicas dos individuos.
Com isso, dez dimensdes foram identificadas: universa-
lismo, benevoléncia, conformidade, tradicdo, seguranca,
poder, realizacdo, hedonismo, autodeterminagdo e esti-
mulagdo. Nesta abordagem, cada individuo ¢ detentor
de um conjunto de valores proprio que varia de acordo
com o grau e importancia. Esses valores sdo principios
orientadores da vida e representam principios basicos
socialmente partilhados sobre o modo como a sociedade
deve ser organizada.

Apesar de amplamente utilizado, este modelo apre-
senta algumas limitac¢des, especialmente quando aplicado
ao estudo dos valores no trabalho em contextos culturais
diversificados. A tipologia universal de Schwartz (1992)
assume que essas dimensdes de valores sdo aplicaveis a
todos os individuos, independentemente de suas parti-
cularidades culturais e contextuais. Essa suposi¢do de
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universalidade pode obscurecer as nuances e especificida-
des que emergem em diferentes contextos sociais, econo-
micos e culturais.

Os valores percebidos no trabalho por individuos da
Geracao Z diferem de acordo com o contexto sob o qual o
fendmeno esta 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:
1. equilibrio trabalho/vida, 2. qualidade do trabalho,
3. quantidade de dinheiro ganho, 4. relacionamento com
outros funcionarios e 5. seguranga/estabilidade da posi-
¢do. Enquanto respondentes russos relataram da seguinte
forma: 1. quantidade de dinheiro ganho, 2. qualidade do
trabalho, 3. quantidade de liberdade no trabalho, 4. equi-
librio trabalho/vida pessoal e 5. seguranga/estabilidade
do cargo. Esses resultados evidenciam que diferengas
de modelos politicos, econdmicos, sociais e culturais
podem influenciar, inclusive, na divergéncia de valores
entre os paises.

Outro ponto a ser considerado ¢ que valores como
seguranca, poder e autodeterminacdo podem ter interpre-
tacdes e importancias distintas a depender do contexto
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cultural. Em culturas coletivistas, encontradas em alguns
paises asiaticos, valores como conformidade e tradigcdo
podem ser mais prevalentes e valorizados do que em cultu-
ras individualistas, onde a autodeterminacéo e a realizacdo
pessoal podem ter maior destaque. A exemplo disso, em
estudo sobre os valores pessoais de jovens da Geragdo Z
no trabalho em grupos de diferentes paises (Nedelko et al.,
2022), no qual foi adotada a tipologia universal de valores
de Schwartz (1992), foram destacadas diferengas subs-
tanciais na sua importancia entre os membros da Geragao
Z. Oito entre as dez dimensdes de valores da Geragdo Z
pesquisados no estudo divergem entre os grupos expondo,
assim, a natureza divergente dos valores dessa geragdo
para amostras pertencentes a diferentes contextos so-
ciais ¢ grupos culturais. Enquanto em um grupo o valor
‘poder’ tem posicdo de destaque, seguido de benevoléncia,
conformidade e tradi¢@o, por exemplo, no outro grupo o
destaque ¢ a autonomia, seguida por seguranga, realizagdo
e, entdo, o poder (Nedelko et al., 2022).

Essas descobertas desafiam a busca por definir
caracteristicas de uma Geracdo Z global, que possa ser
generalizada, pois os resultados indicam que a naciona-
lidade serve como um diferenciador-chave nas preferén-
cias de valor de trabalho (De Boer & Bordoloi, 2022).
Nedelko et al. (2022) analisaram os valores pessoais de
amostras da Geragdo Z na Eslovénia e na Lituania. O
estudo revelou diferengas em oito das dez dimensdes de
valores entre as sociedades, e refor¢a a natureza diver-
gente dos valores da Geragdo Z para amostras pertencen-
tes a diferentes contextos sociais € grupos culturais. Para
o estudo desenvolvido com estudantes de universidades
da China, Alemanha, Holanda e Tailandia, os valores
relacionados a aprendizagem/desenvolvimento e foco
em resultados foram os unicos convergentes (De Boer &
Bordoloi, 2022).

Diferengas externas ao contexto laboral influenciam
na formagdo dos valores e prioridades relacionadas ao
trabalho e, com isso, os valores relativos ao trabalho nao
podem ser generalizados globalmente. Compreender essas
disparidades permite uma analise mais aprofundada sobre
como as variaveis externas podem moldar as percepgdes e
expectativas dos trabalhadores em relagdo as suas carrei-
ras. Além disso, a investigag@o das diferengas nos valores
relativos ao trabalho entre nacionalidades contribui para a
gestao de pessoas em ambientes multiculturais.

Ao considerar e respeitar as diferentes perspectivas
e prioridades dos empregados de diversas origens, as
organizagdes podem promover um ambiente de traba-
lho mais inclusivo, colaborativo e produtivo. Estudar as
variagdes nos valores relacionados ao trabalho também
pode fornecer insights importantes para a formulagdo
de estratégias de recrutamento, sele¢do e retengdo de
talentos em contextos internacionais. Compreender as
preferéncias e motivagdes dos profissionais de diferen-
tes nacionalidades permite as empresas adotarem suas

praticas de gestdo de pessoas para formar a atragdo ¢
reter os melhores talentos em um mercado global cada
vez mais competitivo.

Valores como universalismo, benevoléncia, autode-
terminagdo, realizacdo e seguranca aparecem com desta-
que em pesquisa com estudantes tailandeses de hotelaria.
Além disso, a consciéncia coletiva da Geracao Z foi pes-
quisada, e os resultados apontaram que eventos globais,
pessoais e os veiculos sociais e tecnologicos desempenha-
ram papel fundamental na formagao dessa consciéncia. As
ligacdes entre a consciéncia coletiva e os valores oferecem
um caminho para uma compreensao mais precisa sobre 0s
grupos geracionais e seus correspondentes comportamen-
tos de trabalho (Sakdiyakorn et al., 2021).

Os valores de trabalho também podem ser classifi-
cados como intrinsecos ou extrinsecos, conceitos fun-
damentais da psicologia ¢ da motivagdo humana, com-
plementando a ideia de que os valores intrinsecos estao
relacionados a aspectos mais internos e pessoais, enquanto
os extrinsecos estdo mais ligados a fatores externos ¢ ma-
teriais (Tokarz & Malinowska, 2019).

Caracterizacao dos valores relativos ao trabalho

Um destaque nos estudos foi a énfase na conciliagdo
entre vida pessoal e profissional como um fator essencial e
que afeta, direta ¢ indiretamente, a intencao da Geragao Z
de seguir uma determinada carreira (Hatane et al., 2022).
A Geragdo Z pensa no trabalho como uma parte impor-
tante de sua vida, devendo se encaixar no modo de vida
que esses individuos desejam, sendo que sua presenca no
trabalho deve ser tdo agradavel quanto sua vida privada
(Pataki-Bitt6 & Kapusy, 2021). Dessa forma, quando as
organizagdes enxergam os seus empregados como ativos
importantes e os apoiam no equilibrio entre vida pessoal e
profissional, a sua produtividade aumenta. Geragdes mais
novas veem esse equilibrio como um valor mais forte que
as geragoes anteriores, apesar de todas as geracdes deseja-
rem esse equilibrio (Ghadi et al., 2023).

Uma pesquisa com estudantes de contabilidade iden-
tificou que ter uma imagem positiva da profissdo é capaz
de fortalecer uma influéncia positiva do equilibrio entre
a vida profissional e profissional (Hatane et al., 2022). J&
Tan e Chin (2023) analisaram o efeito geracional nos valo-
res e outras caracteristicas de profissionais da enfermagem
que estavam empregados, e sugerem que as geragdes mais
jovens possuem altas expectativas para um equilibrio sau-
davel entre vida profissional e pessoal. A valorizagdo da
flexibilidade e da liberdade dos Gen Zs em seus locais de
trabalho ¢ evidente, enquanto as geragdes mais velhas ddo
maior énfase a disciplina e a dedicagdo rigorosa as tarefas.

Outro resultado de destaque nos estudos analisados
¢ o fato de a Geragdo Z ansiar por investimentos em seu
desenvolvimento e crescimento pessoal (Lassleben &
Hofmann, 2023). No nivel dos seus valores individuais,
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os Gen Zs atribuem maior importancia ao aprendizado de
novas habilidades, apontando que, pelo menos no inicio
de suas carreiras profissionais, essa geragdo enfatiza o
aprendizado e a obtencdo de novas perspectivas de uso
em suas carreiras (de Boer & Bordoloi, 2022). E, em se
tratando de carreiras a seguir, as geragdes mais jovens sao
menos propensas a escolher uma carreira tradicional, pois
estdo mais focadas na aquisicdo e desenvolvimento de
habilidades (Waterwall et al., 2023).

Um ambiente de trabalho positivo e flexivel ¢ bus-
cado por essa geragdo. Os talentos da Geragdo Z possuem
expectativas de um ambiente de trabalho divertido, com
atmosfera de equipe positiva e relagdes de apoio com
colegas e superiores. A flexibilidade de horario e local
de trabalho ¢ esperada enquanto responsabilidade social
corporativa, e beneficios, por vezes, possuem menor
importancia (Lassleben & Hofmann, 2023). Percebe-se
uma atengao dessa geracdo ao capital psicoldgico e da sua
capacidade de enfrentar desafios esperados no local de tra-
balho, tais como estresse, jornadas longas e as exigéncias
de um ambiente profissional (Benati & Fischer, 2021).

Outro elemento de destaque nos estudos analisados
foi a busca por seguranga financeira. Para a Geragdo Z,
aspectos econdmicos como remuneracdo atraente e esta-
bilidade no emprego sdo fundamentais para que se sin-
tam valorizados e engajados em suas atividades laborais
(Lassleben & Hofmann, 2023). Ademais, os valores do
trabalho podem influenciar as preferéncias de emprego
dos individuos, incluindo o tamanho do empregador e
as expectativas salariais (Silva & Carvalho, 2021). Por
conseguinte, ndo ¢é de surpreender que os estudantes de
negocios da Geragdo Z busquem um futuro estavel, que
inclui seguranga, boa aposentadoria e beneficios de saude
(Maloni et al., 2019; Pauli et al., 2020). O estudo realizado
em Portugal revelou que a Geragdo Z daquele pais parece
valorizar o trabalho que ¢ interessante e desafiador, mas
mantendo a consciéncia da necessidade de seguranga ma-
terial (Silva & Carvalho, 2021).

Os valores que fornecem recompensas tangiveis
também foram discutidos por outros pesquisadores, prin-
cipalmente no que tange a seguranca financeira, sendo que
valorizam uma remuneragdo ¢ a seguranga no emprego.
Esses valores sdo expressos no engajamento dos emprega-
dos da Geragdo Z (Lassleben & Hofmann, 2023; Silva &
Carvalho, 2021), enquanto longas jornadas de trabalho e
baixa remuneracdo sdo aspectos comuns que trabalhado-
res da Gerag@o Z usam para descrever os contras na expe-
riéncia do trabalho (Stansell, 2019). Em estudo realizado
com estudantes de enfermagem também foram destacados
como valores importantes para o futuro trabalho a segu-
ranga no emprego e os bons beneficios, porém aliados a
ajudar as pessoas e ter um trabalho que seja interessante
e envolvente (Hampton & Welsh, 2019). A perspectiva de
valores para o futuro relacionada a valorizagdo de bene-
ficios de satide e a aposentadoria dessa geragdo (Maloni
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et al., 2019) pode associar-se aos valores de poder e cres-
cimento, que também sdo orientados na perspectiva de
recompensas futuras (Pataki-Bitt6 & Kapusy, 2021).

A Geragdo Z, assim como a Geragao Y, esta preocu-
pada com os acontecimentos a nivel global, tais como as
mudangas climaticas, e luta contra a ansiedade financeira,
enquanto tenta optar por escolhas ambientalmente susten-
taveis (Deloitte, 2022) — elemento discutido na sequéncia.
Dessa forma, pode-se afirmar que as novas geracdes va-
lorizam a sustentabilidade, observando isso nas organi-
zagdes em que estdo inseridas, relacionando-a, inclusive,
com a qualidade de vida no trabalho, que ¢ outro valor
predominante (Tato-Jiménez et al., 2019). Para essa gera-
¢do, os aspectos financeiros sdo altamente valorizados, e
essas questdes sdo determinantes na escolha da carreira e
do empregador.

Outros dois elementos sdo destacados: a sustentabili-
dade e o reconhecimento. Embora um unico estudo tenha
apontado explicitamente para sustentabilidade como valor
relativo ao trabalho, esse aspecto parece ser uma caracte-
ristica importante para a Geracdo Z. A pesquisa realizada
com estudantes na Espanha (Tato-Jiménez et al., 2019)
indicou que a dimensao social da sustentabilidade esta re-
lacionada ao bem-estar dos funcionarios, sua qualidade de
vida no trabalho e seu alinhamento com os novos valores
predominantes. As novas geracdes estdo conscientes das
ameagas que o meio ambiente sofre e estdo desenvolvendo
valores direcionados a sustentabilidade e se mostrando
exigentes quanto a presenca deles nas organizagdes em
que estdo trabalhando (Tato-Jiménez et al., 2019).

Somado a isso, para a Geragdo Z, o reconhecimento
¢ um valor significativo, o que implica que eles apreciardo
se os gerentes reconhecerem seu esfor¢o e desempenho
(Pataki-Bitt6 & Kapusy, 2021). De acordo com Hampton
e Welsh (2019), os valores mais importantes para geragao
Z sdo o social-altruista, pois demonstram um forte senso
de responsabilidade social e preocupagdo com questdes
altruistas como a sustentabilidade e o impacto social das
organizagdes em que trabalham, e o prestigio associado ao
trabalho, buscando reconhecimento e realizagdo pessoal
por meio de suas atividades profissionais.

Influéncia de género e experiéncia

Importante destacar as diferencas de acordo com
o género, encontradas por estudo que 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 que se identificam com o género
masculino (Sousa & Colauto, 2021).

As mulheres atribuem maior importancia as caracte-
risticas intrinsecas e extrinsecas em comparag¢ao com os ho-
mens quanto aos valores percebidos no trabalho (Waterwall
et al., 2023). As diferengas de género marcam os resultados
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também do estudo realizado por Silva e Carvalho (2021),
com as mulheres expressando valores de trabalho mais altos
e menores expectativas salariais de entrada.

A experiéncia dos individuos na atividade profis-
sional também pode influenciar nos valores de trabalho,
sendo que os que possuem mais experiéncia atribuem
maior importancia aos fatores intrinsecos do trabalho e,
de outro lado, aqueles com menos experiéncia atribuem
maior importancia aos valores extrinsecos (Waterwall
et al., 2023). A investiga¢do de Pataki-Bitt6 e Kapusy
(2021) destacou que os valores intrinsecos da Geragao
Z e as recompensas mentais fazem o individuo se sentir
bem trabalhando. Para Stansell (2019), em estudo sobre
a Geracdo Z e carreira, as palavras-chave que mais apa-
recem sdo ambiente de trabalho, horarios flexiveis e bom
salario.

Consideracoes Finais

A analise realizada nesta revisdo permitiu a com-
preensdo dos valores relativos ao trabalho da Geragao
Z. Destaca-se, nesta geragdo, a busca de um trabalho
com seguranga financeira e reconhecimento. Somado a
isso, o desejo de trabalhar em um ambiente mais flexivel,
positivo e sustentavel, sentir que esta se desenvolvendo
pessoal e profissionalmente, ao mesmo tempo em que
equilibra as demandas da vida social e do trabalho. Esse
ultimo aspecto implica diretamente na influéncia que as
organizagdes tém dentro do contexto de vida desses indi-
viduos, haja vista que eles buscam, de certa forma, con-
ciliar a vida pessoal e a profissional. Com isso, sinaliza-
-se a importancia de gestores considerarem os valores
dentro do contexto em que atuam, analisando variaveis
individuais, contextuais ¢ externas as organiza¢des que
podem influenciar nesta dindmica.

Os resultados indicaram que a tipologia proposta
pelo modelo de Schwartz pode ndo capturar completa-
mente a dindmica dos valores no trabalho para geragdes
atuais, como a Geragdo Z, que tém sido moldadas por
fendmenos globais recentes como a digitalizagdo, crises
econdmicas e movimentos de justica social. Esses fatores
contemporaneos influenciam a formagdo de valores que
se distanciam das dimensdes tradicionais propostas por
Schwartz. Abordagens contextuais e culturalmente sensi-
veis podem oferecer uma compreensao mais precisa e rica
dos valores relativos ao trabalho, permitindo que gestores
e organizacdes desenvolvam politicas e praticas de gestdo
de pessoas mais eficazes e alinhadas com as expectativas
de seus colaboradores.

Os achados desta revisdo desafiam a ideia de uma
Geracao Z global e generalizada, pois as preferéncias de
valor de trabalho sdo influenciadas por diversas varia-
veis e sdo diferentes entre os paises, considerando sua
cultura e historia. Além disso, a observacao dos valores
percebidos quanto ao género dos respondentes também
¢ necessaria.

Essa pesquisa encontra uma limitagdo quando se
percebe que “Geragdo Z” é uma tematica de pesquisa
relativamente nova e as publicagdes disponiveis nos
bancos de dados que discutem questdes geracionais em
conjunto com valores no trabalho sdo limitadas, ainda
mais quando se trata de publicagcdes nacionais. No en-
tanto, ¢ possivel que haja mais estudos empiricos além
do escopo desta revisdo, que nao foram capturados
pelo processo de busca. Uma possivel estratégia que
podera aumentar a abrangéncia do estudo ¢ a inclusdo
de teses e dissertagdes nos materiais de analise. Este
trabalho ainda se limita aos contextos em que os estu-
dos revisados foram aplicados, o que pode enviesar a
prioridade dos valores percebidos pelos individuos pes-
quisados de acordo com a realidade da cultura em que
estavam inseridos.

Com o intuito de reter os talentos dessa geracao, ¢
fundamental que gestores considerem caracteristicas indi-
viduais e contextuais em sua pratica e no desenvolvimento
de politicas de gestdo de pessoas, independente da gera-
¢do a qual estes fagam parte. A compreensdo dos valores
capacita os profissionais a melhorarem as condigdes de
trabalho, estrutura e atmosfera social, além do desenvolvi-
mento de estratégias motivacionais.

Diante desse cenario, os resultados do estudo podem
servir como ponto de partida para o desenvolvimento
sistematico de conhecimento empirico sobre as expecta-
tivas dessa geracdo em relagdo aos empregadores. Como
sugestdo de pesquisa, um estudo empirico intercultural,
pois, como mencionado anteriormente, os valores da
Geragdo Z no trabalho diferem em diferentes paises e
culturas. Portanto, os estudos interculturais poderiam
explorar essas diferengas e entender como as empresas
podem se adaptar para atrair e reter talentos da Geragdo
Z em diferentes partes do mundo. Além disso, um estudo
longitudinal para constatar possiveis altera¢des dos va-
lores ao longo do tempo dentro da geragdo. Os estudos
transversais revisados fornecem informagdes instantaneas
sobre a geragao atual no mercado de trabalho, enquanto os
estudos longitudinais permitiriam entender como os valo-
res evoluem ao longo do tempo e como sao influenciados
por fatores externos.
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