—\

L | APQ REGIOES / SUL

“Demissao silenciosa”
Uma tendéncia na atual dinamica
do mundo do trabalho

L

A "demissao silenciosa", também conhecida como "quiet quitting"
ou “desisténcia silenciosa”, € uma tendéncia no atual contex-
to da dinamica da forga de trabalho a nivel mundial, em que os
trabalhadores deixam de se empenhar no trabalho e realizam
somente o minimo exigido, sem efetuar esforgos adicionais.
Embora o termo insinue uma “desisténcia”, nao se trata neces-
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sariamente de abandonar o emprego, mas sim de um afasta-
mento gradual, e ndao anunciado, das responsabilidades labo-
rais (Hamouche et al., 2023).
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s trabalhadores desli-

gam-se silenciosamente do

seu trabalho e cargos, deixam
de estar totalmente comprometidos com
as suas tarefas e s6 fazem o minimo para
atender as exigéncias do trabalho (Mahand
& Caldwell, 2023). O que significa que
os trabalhadores podem n&o renunciar
explicitamente ao trabalho e aos cargos,
mas tornam-se cada vez mais descompro-
metidos, mantendo-se dentro dos limites
razoaveis das exigéncias do trabalho. Al-
guns desses trabalhadores que praticam
0 “quiet quitting” podem optar por mudar
de emprego, de sector, reformar-se mais
cedo ou mesmo iniciar o seu préprio nego-
cio (Serenko, 2023). Todavia, € importante

salientar que o fendmeno nZo se refere a
demisses em massa, mas sim a uma mu-
danga na abordagem dos trabalhadores
em relagdo ao equilibrio entre o trabalho,
a familia e a vida pessoal.

A terminologia "quiet quitting" emergiu na
esfera da internet, em margo de 2022, por
Bryan Creely, um Gen-X career coach e
employment influencer americano, que in-
troduziu o termo ao discutir um artigo sobre
trabalhadores que estavam a "desacelerar
no trabalho, particularmente influenciados
pela pandemia Covid-19 (Yildiz, 2023). A
hashtag #quietquitting rapidamente tornou-se
viral na rede social TikTok, especialmente
entre os trabalhadores mais jovens.
Muitas discussdes em torno deste termo
também fazem mencédo a um movimento
originado na China, que surgiu em 2021,
conhecido como "tang ping", que se traduz
como "deitar-se". Esse movimento é caracte-
rizado por uma resisténcia a pressao social
de trabalhar longas e extenuantes horas em
detrimento do bem-estar pessoal (Konovalo-
va, 2023). Outro movimento viral nas redes
sociais € o designado “/ no longer dream of
labor” (“J& ndo sonho com o trabalho”), em
que muitos utilizadores, maioritariamente
jovens, partilham que simplesmente n&o
tém um emprego de sonho.

Porém, os fenémenos "quiet quitting', "tang
ping' e “I no longer dream of labor’ ndo s&o
as Unicas “revolugdes” no mercado laboral.
A “Grande Demissao” ("Great Dismissal’)
e “Grande Renuncia” (“Great Resigna-
tion") causaram uma enorme escassez de
mé&o-de-obra, trazendo dificuldades no
preenchimento de fungdes especificas,
com efeitos devastadores em varios paises,
durante e no pés-pandemia Covid-19, por
exemplo, na Alemanha, Itélia, Brasil e EUA.
A “Grande Demissao” ("Great Dismissal’)
refere-se a um cendrio em que um grande
numero de trabalhadores é despedido
pelos seus empregadores, normalmente
devido a crises econémicas, reestruturacdo
organizacional, sendo frequentemente
uma consequéncia de fatores externos
que afetam as organizacgoes, levando a
perdas generalizadas de empregos e a
reestruturacdo da forca de trabalho. A

“Grande Renuncia” (“Great Resignation")
¢ referente a um cenério em que os tra-
balhadores abandonam voluntariamente
0S Seus empregos em massa, motivados
por fatores como a procura de um melhor
equilibrio entre vida pessoal e profissional,
progressado na carreira ou maior satisfagéo
no trabalho (Sheather e Slattery, 2021).
Para além destes fendmenos, outras expres-
sBes tém surgido no mercado de trabalho,
essencialmente ligadas aos trabalhadores
mais jovens, designadamente:

« “Bare Minimum Monday’ - esta expressao
refere-se ao fendmeno em que os traba-
lhadores realizam o minimo esfor¢o as
segundas-feiras, dia visto como um dia
para reduzir a carga de trabalho, j& que
¢ 0 inicio da semana vindoura.

« “Lazy girl job” — expressao originada no

TikTok como um movimento para mulhe-

res, especialmente jovens, promovendo a

importancia do empoderamento feminino

e defendendo empregos mais flexiveis,

permitindo que priorizem o seu bem-estar

e equilibrio entre vida pessoal e profis-

sional. Ndo deve ser confundido com o

esteredtipo de "menina preguicosa’, mas

sim como uma forma de desafiar normas
sociais tradicionais em relag&o ao trabalho

e as expectativas de género.

“Rage applying” - refere-se a trabalhado-

res frustrados ou insatisfeitos com o seu

emprego atual (salarios, beneficios, sobre-
carga, ambiguidade, falta de perspetiva
pessoal e profissional), que procuram novas
oportunidades e candidatam-se a outras
vagas mesmo estando ainda empregados.

“Quietambition” - trata-se de trabalhadores,

sobretudo os mais jovens, que optam por

renunciar ao prestigio ou status associado

a cargos ou titulos, visando priorizar o

equilibrio entre vida pessoal e profissional,

e, em alguns casos, vida académica. Esta

expressao também se aplica a profissionais

gue optam por permanecer em carreiras

técnicas, priorizando a aprendizagem e o

desenvolvimento profissional em detrimento

de cargos de gestao.

“Loud quitting” — trabalhadores que rea-

lizam agdes “ruidosas e que expressam

abertamente a sua insatisfagéo com a vida
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profissional, com o intuito de prejudicar
diretamente a organizac&o. Esses traba-
lhadores que tendem a “desistir ruidosa-
mente” embarcam em comportamentos
com impacto negativo nas organizacoes
como, por exemplo, demitir-se sem aviso,
recusar-se arealizar tarefas que lhes foram
atribuidas, fazer publicacdes inflamatérias
online, ter atitudes desagradaveis em
publico e proceder a a¢des disruptivas
e potencialmente sabotadoras.
Todos estes fenémenos merecem um “olhar”
atento, pois importa refletir e ressignificar o
valor que se atribui ao trabalho, principal-
mente nos tempos atuais, em que 0 mundo
laboral tem passado por transformagdes
muito relevantes.

O que ha de novo

sobre o "quiet quitting"

(e o que nao ha)?

No mercado de trabalho, este comportamen-
to dos trabalhadores que praticam “quiet

quitting” ndo é novidade! Novidade é o
termo adotado e o facto de os trabalhadores
estarem a falar sobre essa terminologia cada
vez mais em féruns publicos. A realidade
que esté subjacente ndo é nova, dado que
sempre houve trabalhadores a envolverem-se
suficientemente para ndo serem demitidos,
n&o se esforcando para além do necessario.
Desistir silenciosamente ndo significa deixar
de cumprir as exigéncias do trabalho, sig-
nifica fazer o minimo possivel para manter
0 emprego, fazer o que esta especificado
na descri¢do das suas funcdes (nem mais,
nem menos).

Com efeito, esta nova denominagéo "quiet
quitting" representa uma evolugdo de um
antigo método de acgao industrial, histori-
camente utilizado pelos sindicatos: "work
to rule" ("Trabalhar conforme as regras").
"Work to rule” é uma forma de acéo cole-
tiva em que os trabalhadores cumprem
estritamente as regras e procedimentos
descritos nos seus contratos ou manuais

de trabalho para protestar ou demonstrar
insatisfacdo com as suas condi¢coes de
trabalho. Nesta pratica, os trabalhadores
desempenham meticulosamente as suas
fungdes conforme exigido pelas regras, o que
pode diminuir a produtividade e perturbar
as operagdes normais nas organizacoes
(Hale & Borys, 2013).

Assim, enquanto o "work to rule” era uma
forma frequente de agéo coletiva para
interromper as operacoes numa empresa
durante disputas trabalhistas, o "quiet
quitting" reflete uma abordagem mais
silenciosa e pessoal dos trabalhadores
em relag&o ao equilibrio entre trabalho e
vida pessoal. Essa mudanga de paradigma
sugere uma nova dinémica nas relacoes
de trabalho, onde os trabalhadores procu-
ram estabelecer limites saudaveis, evitar
0 esgotamento profissional e priorizar o
que realmente importa nas suas vidas
profissionais, pessoais e familiares. Ao
contrério das acdes sindicais tradicionais,

m EVOLUGAO DO NUMERO DE PESQUISAS DO TERMO “QUIET QUITTING”, A NIVEL MUNDIAL, ENTRE 2004 E 2024, SEGUNDO O GOOGLE TRENDS
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-

Fonte: Google Trends, disponivel em https://trends.google.com/trends, acedido a 19 de marco de 2024.
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0 "quiet quitting" nao é uma forma explicita
de protesto, mas sim uma forma mais subtil
de os trabalhadores expressarem as suas
necessidades e desejos no ambiente de
trabalho. Tal mudanca coloca um desafio
as organizacgdes, dado que precisam
de dar atencdo as necessidades mais
individualizadas e garantir um ambiente
de trabalho que promova o bem-estar e
felicidade dos trabalhadores.

De modo a obter uma visao geral longitudinal
da popularidade mundial do "quiet quitting’,
monitorizou-se o interesse por esse termo
nas pesquisas realizadas, a nivel mundial,
desde 2004 até a atualidade, através do
Google Trends (ver Figura 1).

Como mostra a Figura 1, o interesse por
esse termo “quiet quitting” nas pesquisas
realizadas, a nivel mundial, surgiu somente
em 2022, tendo atingido o pico de popu-
laridade em agosto de 2022 (um valor
de 100). Desde essa data o interesse de
pesquisa tem tido uma trajetéria de queda,

tendo-se registado dois picos, ndo muito
significativos, um em janeiro e outro em
marco de 2023, e, atualmente (marco de
2024), regista-se o ponto mais baixo. Tal
levanta algumas questdes: Tera o interesse
pelo termo esvanecido-se? Ou estaremos
perante um “desaparecimento” gradual do
“quiet quitting™? Ou, ent&o, voltara ao que era
no passado, invisivel, com “adeptos” sobre
0s quais n&o se fala? No limiar, o interesse
poderé desaparecer, mas o problema que
lhe esté subjacente n&o desaparecera
enguanto a causa raiz permanecer.

Na Figura 2 pode observar-se o0s paises,
a nivel mundial, em que se verificou um
maior volume de pesquisas do termo “quiet
quitting”, entre 2004 e 2024, destacando-se
0s 10 primeiros paises, por ordem ascen-
dente de maior volume de pesquisas, num
total de 50 paises a nivel mundial: Singa-
pura, Canada, Estados Unidos, Noruega,
Nova Zelandia, Filipinas, Irlanda, Portugal,
Austrdlia e Dinamarca.

O “quiet quitting” pode ter efeitos preju-
diciais tanto para o trabalhador, quanto
para a organizacdo. Se os trabalhadores
deixarem de ir para além dos requisitos
minimos para manter o seu emprego, iSSo
provavelmente afetard a produtividade na
organizac&o, acarretando uma diminuigao
dos seus resultados (lucros), pelo que é
importante compreender os fatores que
contribuem para o “quiet quitting”.

Que fatores levam os
trabalhadores a “desistir

em siléncio”?

Esta tematica do “quiet quitting” tem sido
alvo de diversas investigagdes. Na literatu-
ra, alguns desses estudos indicam fatores
que levam os trabalhadores a “desistir em
siléncio”. Seguidamente destacam-se, entre
outros, alguns desses fatores.

Henke (2023) refere que esse comportamento
esté intimamente ligado as caracteristicas
humanas fundamentais, tais como neces-

m REGIOES COM MAIOR VOLUME DE PESQUISAS DO TERMO “QUIET QUITTING”, A NIVEL MUNDIAL, ENTRE 2004 E 2024, SEGUNDO O GOOGLE TRENDS

Singapura

- 2 Canada

w

Estados Unidos

FS

Noruega

o

Nova Zelandia

o

Filipinas

~

Irlanda

\
@

Portugal

©

Austrélia

10 Dinamarca

Fonte: Google Trends, disponivel em https://trends.google.com/trends, acedido a 19 de margo de 2024.
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ESTAS GERACOES MAIS
JOVENS CONSTITUEM UM
SEGMENTO SUBSTANCIAL
DA FORCA DE TRABALHO,
EM QUE SE VERIFICA

UMA DEMONSTRACAO DE
TRACOS DE “DESISTENCIA
SILENCIOSA”.

sidades, valores e propésitos. A ligagao
intrinseca entre as necessidades humanas
dos trabalhadores, 0s seus valores pessoais
e 0 sentido de propdsito, que derivam do
seu trabalho, constitui a base para o seu
nivel de comprometimento, envolvimento
e satisfag&o dentro do contexto organiza-
cional. Por conseguinte, as necessidades
ndo atendidas, os valores conflituantes e
a falta de propésito percebido no local de
trabalho contribuem para o descomprome-
timento, ndo envolvimento e insatisfagéo
dos trabalhadores e, consequentemente,
podem levar a uma “demissao silenciosa”.
Para além disso, nos estudos de Hamouche
et al. (2023) e Ouakouak (2020) demons-
tra-se o impacto prejudicial da “ma” gestdo
e da liderancga ineficaz no bem-estar dos
trabalhadores, na seguranca, na retengéo
de talentos e nos resultados organizacionais,
sendo identificadas como contribuintes
significativos para a “demiss&o silenciosa”.
A subvalorizag&o e a falta de respeito no
ambiente de trabalho sdo outros fatores
referidos na literatura, ressaltando a im-
portancia de abordar essas questdes para
mitigar a prevaléncia do “quiet quitting”
(Livingston, 2023).

Galanis et al. (2023) referem o esgotamento
profissional como um preditor-chave de “de-
missao silenciosa’, enfatizando ainda mais
aintrincada interagéo entre 0 bem-estar dos
trabalhadores, a satisfagao no trabalho e o
comprometimento organizacional. Também
Pei et al. (2020) referem que a ideia de o
trabalhador “desistir em siléncio” ndo é o
facto de ser preguicoso no trabalho, mas
sim é uma estratégia para evitar o esgota-
mento (burnout).

Outros fatores, como a insatisfacdo no
trabalho, a falta de oportunidades de
crescimento, a falta de reconhecimento,
os conflitos interpessoais n&o resolvidos,
a cultura de trabalho intenso e falta de
clareza do seu propésito, desalinhamento
com os valores da empresa, a procura
pelo equilibrio entre a vida profissional,
pessoal e familiar, também sao indicados
na literatura como motivadores da prética do
“quiet quitting” por parte dos trabalhadores
(Aydin, & Azizoglu, 2022; Hamouche et al.,
2023; Shah & Parekh, 2023).

Segundo Kruse & Tata-Mbeng (2023), as
implicaces do “quiet quitting” vao além
da insatisfacéo individual, uma vez que
afeta 0 bem-estar psicolégico e fisiolégico
dos trabalhadores, particularmente entre
0s segmentos de forga de trabalho mais
jovens, com potenciais repercussdes para
o desempenho geral dos trabalhadores,
organiza¢des e economias.

Qual arelagdo entre o "quiet
quitting" e os trabalhadores das
Geragdes mais jovens Y e Z?

Para Oztirk et al. (2023) e Formica & Sfo-
dera (2022), os comportamentos de “quiet
quitting" estéo frequentemente associados
aos trabalhadores mais jovens das Geracoes
Y e Zno local de trabalho. Essas geracdes
s8o0 mais propensas a demonstrar esse
comportamento quando se sentem insa-
tisfeitas com as condi¢cées do ambiente
de trabalho ou desconectadas da miss&o
da organizagao.

Os individuos da Geragao Y, também conhe-
cida como “nativos digitais” ou “Millennials”,
cresceram num mundo cheio de tecnologias,
em constante mudanga e todas as suas ati-
vidades passam por uma tela digital. Es-
tes individuos, nascidos entre 1981 e 1996,
atualmente com idades entre 0s 25 e 40 anos
aproximadamente, s&o mais conectados do
que as geracdes anteriores (Geragdo X e
Baby Boomers), em que a tecnologia faz par-
te do seu dia-a-dia. No mercado de trabalho,
0s Millennials s&o considerados altamente
qualificados, colaborativos e adaptaveis. Tem
uma mentalidade colaborativa, pois gostam
de trabalhar em grupo, debater ideias com

0s colegas e aprender uns com 0S 0utros.
A aprendizagem continua faz parte da sua
identidade e adaptam-se rapidamente a
mudanca. Prevé-se que representem 75%
da forca de trabalho global até 2025 (Azimi
et al., 2021).

Os individuos da Geracdo Z, também de-
signados “Centenial’ ou “Pds-millenial’ (ou
iGen e Zoomers), nasceram entre 1997 e
2010 e, atualmente, tém idades inferiores
a 25 anos, sensivelmente. Esta geragéo é
caracterizada pela sua proficiéncia no uso
de tecnologias, 0 que aparentemente pode
resultar numa menor énfase nas relagdes
interpessoais. No entanto, paradoxalmente,
estes individuos da Geracdo Z demonstram
um forte envolvimento nas questoes sociais,
como sustentabilidade, igualdade de género,
diversidade e inclus&o, utilizando as plata-
formas digitais como meio de expresséo e
mobilizagao (Guerin et al,, 2018). No mercado
de trabalho, a iGen € a geragdo mais jovem,
que prefere trabalhar individualmente, de
forma auténoma. Representa a diversidade no
seumaximo, pois estes individuos cresceram
com colegas de turma, amigos e familiares
de vérias comunidades e esperam ver 0
mesmo cendrio quando entram no mundo
do trabalho (Fenton, 2019).

Conforme referem Aydin e Azizoglu (2022),
os individuos da Geracéo Z sdo descritos
como impacientes, corajosos € sem me-
do de serem pioneiros, com capacidade
de desafiarem as ideias existentes e de
terem a coragem de expressarem o0 seu
desejo de manter um equilibrio entre a
vida profissional e pessoal, ndo indo além
das suas responsabilidades profissionais.
Em comparagdo com a Geragéo Y, 0s
individuos da Geracdo Z séo retratados
como mais dispostos a romper com as
normas e expectativas tradicionais, o que
0s torna mais suscetiveis de se envolver em
comportamentos como o “Quiet Quitting”.
Segundo Formica e Sfodera (2022), estas
geracdes mais jovens constituem um seg-
mento substancial da forca de trabalho, em
que se verifica uma demonstracéo de tragos
de “desisténcia silenciosa”. Isto significa
que muitos trabalhadores da Geracéo Z
e dos Millennials mais jovens ndo estéo
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totalmente comprometidos no seu trabalho
e podem n&o ir além do basico descrito
nas suas funcdes, existindo uma relagéo,
avarios niveis, com o “Quiet Quitting”. Para
esses mesmos autores, a Geracdo Z e 0s
Millennials s&o os principais intervenientes
no fenémeno do Quiet Quitting, com uma
proporcéo significativa de trabalhadores
destes grupos a mostrarem sinais de des-
comprometimento no trabalho. Pelo que, as
organizacoes, para esbater este fendmeno
e melhorar os esfor¢cos de comprometimento
e retencao dos trabalhadores, necessitam
de compreender as suas caracteristicas e
motivacdes Unicas.

O “quiet quitting” é somente
um fenémeno das Geragdes
mais novas (Z e Millennials)?
O “Quiet Quitting” ndo é unicamente pre-
dominante entre os trabalhadores da iGen
e Millennials, é similarmente preeminente
entre os trabalhadores de outras geracdes
anteriores (mais velhos), que est&o insatis-
feitos com uma gestdo ineficaz dentro das
organizacdes (Mahand & Caldwell, 2023).
Este facto tem vindo a ser corroborado
com os dados disponiveis no Reports

on Workplace Engagement, da Gallup,
relativamente ao comprometimento dos
trabalhadores com 0s objetivos e missé&o
da organizac&o. O Relatério Gallup rastreia
esse “engagement’ dos trabalhadores em
milhares de organiza¢des em todo 0 mundo,
medindo as perspetivas dos trabalhadores
sobre o0s elementos mais cruciais da cultura
do local de trabalho. Em 2023 esse relatério
destaca que a maioria dos trabalhadores
do mundo enquadra-se na categoria de
"quiet quitting", com 59% “not engaged”.
Na Europa, esse valor aumenta para 72%.
Esses dados s&o relevantes para entender
este fendmeno, pois 0 descomprometi-
mento dos trabalhadores pode impactar
negativamente no ambiente de trabalho
e, consequentemente, acarretar elevados
custos em perda de produtividade.

Johnson (2023) introduz o conceito de
‘zona de seguranca“ para explicar por
que os trabalhadores podem optar por
fazer apenas o minimo necessario no am-
biente de trabalho, ou seja, praticar “quiet
quitting”. Essa zona é influenciada por
diversos fatores (e.g. cultura organizacional,
lideranga, politicas de recompensa e reco-
nhecimento). Além disso, 0 autor incorpora

uma abordagem econémica para analisar o
comportamento dos trabalhadores dentro
da "zona de seguranca“. Segundo esta
abordagem, os trabalhadores respondem
a incentivos e custos de oportunidade no
seu ambiente de trabalho. Se os beneficios
de se comprometer mais no trabalho (e.g.
reconhecimento, promogfes ou aumento
de saldrio) ndo forem percebidos como
significativos em relagdo aos custos (e.g.
stress, esforco adicional, falta de reconhe-
cimento), os trabalhadores podem optar
por permanecer na ‘zona de seguranga’ e
fazer apenas 0 minimo necessario.

A Figura 3 apresenta um grafico em tudo
semelhante a uma Carta de Controlo, que
ilustra o conceito de “zona de seguranca”
no ambiente de trabalho, onde se espelha o
perfil dos trabalhadores em relacdo ao que
se espera como resultado da produtividade
de cada um. O limite superior refere-se ao
desempenho que o individuo ou grupo
pode alcancar. O limite inferior refere-se
ao desempenho considerado aceitavel
pelo supervisor. A linha irregular no meio
representa o desempenho real ao longo
do tempo, refletindo a produtividade real
de um individuo ou grupo.

@ VARIAGAO DA PRODUTIVIDADE E “ZONA DE SEGURANGA” NO AMBIENTE DE TRABALHO

Trabalhadores “High Performers”

Trabalhadores “Careerists”

elevado

Zona de Seguranga

Trabalhadores “Middle Workers”

Trabalhadores “Accommodators”

= Limite superior
e Limite inferior

Fonte: Adaptado de Johnson (2023).

Trabalhadores “Wage Criminals”
== == Desempenho real
=== Produtividade

| Nivel de comprometimento >

baixo
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Os elementos da Figura 3 ajudam a ilustrar
visualmente a variagdo da produtividade
ao longo do tempo, destacando os limites
de desempenho estabelecidos e a perfor-
mance real dos trabalhadores dentro da
‘zona de seguranca'. A "zona de segu-
ranga' representa um estado no ambiente
de trabalho em que os trabalhadores se
sentem confortaveis em realizar o minimo
necessario para manter 0s Seus empregos,
sem se esforcarem para além disso. Den-
tro dessa "zona’, os trabalhadores evitam
chamar a atenc¢ao, tanto positiva quanto
negativamente, e tendem a evitar riscos e
esforcos adicionais, optando por cumprir
apenas as expectativas minimas para evitar
problemas ou conflitos.

Na Figura 3 também sdo apresentados
os perfis dos trabalhadores, que ilustram
como os trabalhadores, dentro da "zona de
seguranca’, se podem posicionar em relacéo
aos limites de desempenho estabelecidos
e como as suas atitudes e comportamentos
podem influenciar a sua produtividade e
comprometimento no trabalho. Portanto,
enquanto os "Middle Workers" e "Accom-
modators" se situam dentro da zona de
seguranca, os "High Performers", "Career-
ists" e "Wage Criminals' tendem a operar
fora desses limites, por motivos diferentes
relacionados aos seus comportamentos e
objetivos no ambiente de trabalho.

Assim, os “High Performers” s&o os traba-
Ihadores que procuram constantemente
superar o limite superior de produtividade
estabelecido, procurando ativamente o su-
€esso € 0 reconhecimento através de um de-
sempenho excecional. Esses trabalhadores
demonstram alto nivel de comprometimen-
to com as suas tarefas e responsabilidades
e, consistentemente, superam as expectati-
vas. A motivacdo destes trabalhadores € in-
trinseca, demonstram autonomia e iniciativa
no trabalho de forma proativa e, perante de-
safios e contratempos, sdo resilientes. Além
de se destacarem individualmente, os "High
Performers" também sdo capazes de cola-
borar efetivamente com colegas de equipa
e liderar projetos ou iniciativas quando ne-
cessario. Valorizam o feedback construtivo e
procuram sempre oportunidades de apren-

dizagem e desenvolvimento. Sdo reconhe-
cidos como lideres e modelos a serem se-
guidos dentro da organizacao.

Os "Careerists" sao trabalhadores que
também tendem a operar acima da zona
de seguranca, uma vez que estéo focados
na sua carreira profissional, trabalhando
arduamente e delineando metas claras
para alcancar o sucesso profissional. Estes
trabalhadores demonstram elevada ambi-
céo profissional, com alta autoconfianca
nas suas capacidades. S&o proativos na
procura de oportunidades de crescimento
e de desenvolvimento para progredir pro-
fissionalmente, valorizam o networking e a
construcéo de relacionamentos profissio-
nais. Embora sejam altamente dedicados
as suas carreiras, estes trabalhadores
também valorizam o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal.

Os “Middle Workers" mantém uma produ-
tividade consistente que n&o ultrapassa
o limite superior, mas também n&o desce
abaixo do limite inferior. Esses trabalhadores
procuram evitar destacar-se junto dos seus
superiores e colegas, mantendo-se dentro
de uma faixa de desempenho considerada
aceitavel (na “zona de seguranca”), para
evitar problemas e chamar a atencéo. S&o
trabalhadores confidveis e competentes,
mas podem ndo procurar ativamente opor-
tunidades de crescimento ou promocao,
pois valorizam a estabilidade e o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal.

Os “Accommodators” s&o trabalhadores

que adotam uma postura passiva, adaptavel
e conformista no ambiente de trabalho,
seguindo as instrucdes e normas estabe-
lecidas sem questionar ou desafiar o status
quo. Preferem manter-se dentro dos limites
estabelecidos (“zona de seguranca’) e evitar
situacdes que possam resultar em conflitos
ou atritos no ambiente de trabalho, optando
por manter a harmonia e a estabilidade,
mesmo que isso signifigue ndo expressar
as suas opinides de forma assertiva ou
discordar de decisbes. Estes trabalha-
dores tendem a evitar chamar a atencéo
para si mesmos, preferindo permanecer
relativamente “invisiveis” no ambiente de
trabalho, realizando as suas tarefas de forma
discreta e sem procurar reconhecimento
ou destaque. Porém, valorizam o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, procurando
manter uma separagao clara entre as suas
responsabilidades profissionais e as suas
necessidades pessoais, evitando sobrecar-
regar-se com excesso de trabalho.

Os “Wage Criminals” s&o trabalhadores que
operam abaixo da zona de seguranca, Vio-
lando as normas e regulamentos do local
de trabalho e n&o atendendo aos padrdes
minimos de desempenho esperados. Repre-
sentam um desafio, agindo de forma preju-
dicial e desonesta, pois tendem a realizar
apenas 0 minimo necessario para cumprir
as suas responsabilidades no trabalho, de-
monstrando desinteresse, falta de motivagéo
em relacdo as suas tarefas e ao ambiente
de trabalho em geral, resultando num baixo
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comprometimento e produtividade. Evitam
assumir responsabilidades complementares
e tarefas extras que possam exigir esforco
adicional, pois tendem a fazer o minimo
possivel para evitar sobrecarga de traba-
Iho. Esta abordagem pode levar a conflitos
com os colegas de trabalho ou superiores,
especialmente por terimpactos negativos no
ambiente de trabalho e na produtividade da
equipa. Embora tentem passar despercebi-
dos, estes trabalhadores correm o risco de
serem identificados como descomprometi-
dos e ineficazes nas suas funcdes, podendo
resultar numa demissao.

A"zona de seguranga" pode ser vista como
um estado de equilibrio para os trabalha-
dores, onde procuram evitar situacdes de
stress ou desgaste emocional, optando por
uma abordagem mais passiva em relacao
ao trabalho. No entanto, os trabalhadores
a0 permanecerem nessa zona pode indicar
comportamentos de descomprometimento,
como o "quiet quitting’, em que se desligam
emocionalmente e reduzem a sua produti-
vidade. Portanto, compreender a dinamica
da "zona de seguranga’ é essencial para as
organizacdes que desejem promover um
ambiente de trabalho saudavel e incentivar
os trabalhadores a sair dessa zona de
conforto e a envolver-se de forma mais sig-
nificativa nas suas atividades, promovendo
um ambiente de trabalho mais produtivo e
satisfatério para todos os envolvidos.

Que estratégias organizacio-
nais devem ser adotadas para
evitar o “quiet quitting”?
Como se observou anteriormente, uma
parte significativa desses trabalhadores
descomprometidos pertence a Geragao Z
e aos Millennials. Tudo indica que essas
Geracdes estdo mais predispostas a “desistir
silenciosamente” e ddo frequentemente
prioridade a um trabalho com significado
e ao crescimento pessoal e, quando estes
aspetos ndo existem e/ou enquanto aguardam
uma boa oportunidade para se demitirem,
tendem a desligar-se das suas fungdes
e a fazer o minimo estritamente exigido
(Mahmoud et al., 2020). Para inverter este
cenario, as organizacbes devem adotar

estratégias que promovam o comprome-
timento dos trabalhadores e melhorem o
ambiente de trabalho.

Por um lado, devem dar importancia, na
gestéo de capital humano, & prevencao do
“quiet quitting”, sugerindo que a valorizagado
dos trabalhadores, o reconhecimento do seu
trabalho e 0 atendimento das suas necessi-
dades e expectativas possam contribuir para
manter a motivacdo e o comprometimento.
Pelo que, cabe as organizacoes rever a
sua forma de trabalhar. Por exemplo, o
surgimento de regimes de trabalho flexiveis,
como o trabalho hibrido e o horério flexivel,
pode aumentar as oportunidades de 0s
trabalhadores dessas geracdes (Y e Z) se
candidatarem a empregos que atendam
as suas necessidades e expectativas. Esta
flexibilidade de trabalho é agora considerada
“normal” e que ndo é negociavel para as
duas geragdes mais novas. Trabalhar com
a Geracdo Y e a Geragéo Z significa cola-
borar com pessoas que podem facilmente
adaptar-se amudanca e esses trabalhadores
também esperam a mesma flexibilidade por
parte da organizacao.

OUVIR ATIVAMENTE OS
TRABALHADORES PARA
COMPREENDER AS SUAS
NECESSIDADES INDIVIDUAIS
E FUNDAMENTAL PARA
PROMOVER UM AMBIENTE
DE TRABALHO MAIS
INCLUSIVO E ACOLHEDOR.

Assim, cabe as organizacoes entender
as necessidades desses trabalhadores e
apoié-los. Tais medidas podem ajudar as
organizacdes a reter e atrair os melhores
talentos (Mazlan & Jambulingam, 2023).
Porém, embora atender as expectativas
dos trabalhadores seja crucial para a
retencéo de talentos, esse facto é apenas
um aspeto de uma questao multifacetada,
que inclui outros fatores como programas
de desenvolvimento profissional, beneficios
atrativos, um ambiente de trabalho inclusivo,
entre outros (Liu-Lastres, 2023).

Mahand & Caldwell (2023) referem ainda que
€ necessario que as organizagdes criem uma
cultura organizacional baseada na empatia
e na comunicacao eficaz, juntamente com
um compromisso solido com a diversida-
de, equidade e inclusdo, para fortalecer o
ambiente de trabalho. Ouvir ativamente os
trabalhadores para compreender as suas
necessidades individuais é fundamental
para promover um ambiente de trabalho
mais inclusivo e acolhedor.

Em contrapartida, Lizote et al. (2022) res-
salta a relevancia do papel da lideranca na
mitigacdo do “quiet quitting”, enfatizando
a necessidade de lideres eficazes, que
inspirem e motivem as suas equipas, que
fornecam suporte e feedback adequado
e que estejam atentos as necessidades
e preocupacdes dos trabalhadores. Os
Millennials e a Geragdo Z esperam ter
uma diversidade no local de trabalho e
préticas justas e inclusivas em cada nivel
da organizacdo. As organizagdes que
discriminam algumas comunidades e nao
apoiam as pessoas a terem sucesso, inde-
pendentemente da sua origem, ndo cativa
nem retém esses trabalhadores.

Para além disso, Thangavel et al. (2021) re-
ferem que os trabalhadores da Geragéo Z
e Millennials demonstram uma inclinag&o
natural para a utilizacdo de diversas ferra-
mentas e plataformas tecnoldgicas nos seus
ambientes (pessoal e de trabalho), pelo que,
esperam que essa tecnologia seja parte in-
tegrante das suas vidas profissionais.
Adicionalmente, Lee et al. (2019) sugerem que
aidentificagao precoce de sinais de “quiet
quitting”, por meio de avaliagdes regulares
do comprometimento e da satisfagéo dos
trabalhadores, pode permitir aimplementagdo
de medidas preventivas de forma proativa.
Xueyun (2023) menciona que a promog&o
de um ambiente de trabalho positivo, que
incentive a autonomia, o desenvolvimento
profissional e 0 bem-estar dos trabalhado-
res, pode reduzir os comportamentos de
“quiet quitting”.

Em complemento a essa ideia, Castro &
Ribeiro (2022) destacam o impacto de
fatores como a indefinic&o das fronteiras
entre trabalho e vida pessoal, bem como as
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dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores
em conciliar as duplas exigéncias da vida
profissional e familiar. As organizagdes, e
a sociedade como um todo, necessitam de
reconhecer urgentemente as exigéncias
de um equilibrio harmonioso entre a vida
profissional, familiar e pessoal, para evitar o
“quiet quitting” e outras tendéncias, de modo
a promover o bem-estar dos trabalhadores
através da implementacédo de medidas para
apoiar esse equilibrio.

Ainda neste contexto, Shah & Parekh (2023)
referem que o “quiet quitting” também reflete
uma mudanga nas atitudes em relacdo ao
trabalho e ao equilibrio entre vida profissional
e pessoal, destacando a crescente impor-
tancia do bem-estar dos trabalhadores e a
rejeico a cultura de trabalho excessivamente

exigente e prejudicial a saude mental. Serenko
(2023) salienta que ambientes de trabalho
divertidos podem ser importantes para o
bem-estar e o envolvimento dos trabalha-
dores, mas uma abordagem holistica que
considere outros fatores, como bem-estar
eudemonico (felicidade organizacional),
¢ essencial para evitar o "quiet quitting" e
garantir alongo prazo satisfagcao e retencéo
dos trabalhadores.

Em Portugal, neste contexto, duas normas
portuguesas tém desempenhado um papel
crucial, designadamente a NP 4590:2023 -
Sistema de Gest&o do Bem-Estar e Felici-
dade Organizacional e a NP 4552:2022 —
Sistema de Gestdo da Conciliagdo entre a
Vida Profissional, Familiar e Pessoal. Essas
normas representam um marco significa-

tivo para as organizagdes que valorizam
0 bem-estar dos seus trabalhadores. As
organizacoes, ao implementarem esses
normativos, podem esperar uma série de
beneficios, incluindo maior comprometimento
dos trabalhadores, redugdo do absentismo
e presenteismo e uma cultura de trabalho
mais saudavel e feliz.

Em suma, para evitar o “quiet quitting” é
necessario criar medidas que promovam
ambientes de trabalho saudaveis e positivos,
pOois n&o apenas beneficiam as organizacoes
individualmente, mas também contribuem
para uma sociedade mais sustentavel como
um todo, criando um impacto positivo ndo
apenas na vida dos trabalhadores, mas
também nas suas familias e comunidades

envolventes.
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