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Para o especialista em Gestao de Pes-
soas, Luiz Francga, o quiet quitting nao
¢ novidade no universo do trabalho.
“Trouxemos um novo nome para um
contexto que j4 existia dentro dos am-
bientes empresariais, mas que as pes-
soas ndo davam atencdo ou nao tinham
coragem de falar a respeito”, observa.

“O que determina se o funciondrio
vai aumentar ou nao a contribuicao é
o estilo de lideranca que existe na ins-
tituicdo, além do ambiente e o clima
de trabalho. Estou muito feliz que esse
contexto esteja vindo a tona, porque es-
td chamando cada vez mais empresas a
prestarem atencdo na relacdo com seus
colaboradores”, afirma Franca.

Com a popularizacdo da pratica, ele
percebe que as organizagoes estdo le-
vando “puxdes de orelha” para valorizar
seus colaboradores. Essa nova percep-
cdo, segundo ele, pode estimular uma
presenca e também a identificacdo com
o ambiente profissional. “Os colabora-
dores vao estar 14 ndo apenas fisicamen-
te, como estimulando seus talentos e a
propria saide mental”, diz.

A diretora de recursos humanos T4-
vira Magalhaes prefere a traducao “desis-
téncia silenciosa” a “desligamento silen-
cioso”, entendendo que a segunda termi-
nologia pode causar confusao. Ela é mais
uma a observar que o movimento nao se
enquadra como novo. Porém, destaca que
a criacdo de uma palavra foi decisiva para
as reivindicacoes dos funciondrios, em
especial os da geragdo Z.

Para os especialistas, quanto maior
a influéncia da lideranca para inspirar e
preservar o bem-estar da equipe, maior
€ o nivel de contribui¢do. “Uma lideranca
téxica tende a desestimular as pessoas
a se conectarem com o trabalho”, alerta.

“O quiet quitting vem como uma
consequéncia da falta de engajamento
dos colaboradores”, pondera Magalhaes,
atribuindo grande parcela dessa prdtica
as liderancas das organizacoes “que cada
vez mais se afastam de suas equipes”. Ela
observa que o modelo hierdrquico ultra-
passado seguido pelas “empresas tradi-
cionais” ergue uma barreira que desvia
o colaborador de suas atribuicdes, na
maioria das vezes, acertadas durante o
processo de contratacdo.

O gestor de pessoas reflete que ali-
nhar o trabalho aos principios e objetivos
de vida é uma tarefa desafiadora. “Uma
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Franca: "E importante que todos os adeptos
ao movimento caminhem na direcao
contraria a ideia da apologia ao dcio"

parcela da populacao se vé obrigada a es-
tabelecer uma conexdo com o ambiente
apenas para garantir recursos financeiros
visando sobreviver.”

Pesquisa do aplicativo Survey Monkey,
realizada em 2021, mostra que 36,52%
dos profissionais estdo infelizes com o
trabalho que realizam, enquanto 64,24%
afirmam que gostariam de trabalhar em
algo diferente para atingir felicidade no
ambito profissional.

“As pessoas, agora, querem ser reco-
nhecidas pelo valor que tém dentro da-
quele ambiente”, argumenta Franga. Ele
destaca que, ao ndo se sentir reconheci-
do, o profissional vai se negar a se subme-
ter a horas extras, indo para os ambientes
de trabalho dando o minimo de si.

Segundo ele, é cada vez maior o nu-
mero de colaboradores que se conectam
a organizacoes de forma consultiva, ou
seja, ofertando seus talentos em busca da
remuneracao adequada.

Franca avalia, ainda, que as pessoas
devem conhecer a diferenca entre seguir
0 quiet quitting e ndo cumprir tarefas. “E
importante que todos os adeptos ao mo-
vimento caminhem em direcdo contréria
aideia da apologia ao 6cio”, declara.

“Nos Estados Unidos, o indice de
desemprego chega na casa dos 3%. L4,
as pessoas mudam de lugar em busca
de um espacgo que possa satisfazé-las,
alinhado com o propésito pessoal e
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Magalhaes: "0Os jovens estdao buscando
ser e nao ter. Conseguem ultrapassar as
‘Leis’ extramuros de forma positiva"

profissional, o que facilita a conexao en-
tre ambas as partes.”

Problemas de todos

Ainda de acordo com Franca, o movi-
mento promovido por jovens dos Estados
Unidos, Europa e Asia, estdo levando as
empresas a repensarem o modelo tradi-
cional de reconhecimento. Ele vé nas redes
sociais uma parceira importante dentro de
transformacoes sociais, em especial, nas de
contexto de inclusdo e diversidade.

“Todas as juventudes, em diversas
décadas, fizeram manifestos necessdrios
para que houvesse mudancas e progredi-
mos muito com essas acdes. Os jovens de
20 anos atrds, que hoje falam da geracdo
atual, também foram rebeldes durante a
juventude”, comenta o especialista.

Para ele, as organizacdes e dirigen-
tes precisam amadurecer a forma como
se comunicam nas redes sociais. “Ndo é
apenas essa ‘nova tendéncia’ que eles pre-
cisam aprender, mas, sim, como utilizar
isso para manter contato com o ptblico
em geral, e também com as novas gera-
c¢oes de funciondrios”, destaca.

O especialista em gestdo de pessoas
alerta que nem todos os profissionais es-
tao dispostos a participar dessa transicao,
mas afirma que o movimento néo é a tini-
ca forma de corrigir o problema. Entre as
prdticas para se evitar o quiet quitting,
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ele destaca a introducdo, com ajuda dos
lideres, da escuta genuina de problemas
e necessidades dos colaboradores, a pro-
mocao do equilibrio da satide mental e
emocional entre os funciondrios e tam-
bém a adesdo as tendéncias de flexibili-
zacao de trabalho.

Uma das prdticas listadas por Ma-
galhdes para evitar o “desengajamen-
to” é que a equipe responsavel por
conduzir contratacdes deixe claro aos
candidatos aspectos como desafios do
cargo, métodos de reconhecimento da
empresa e quem integra a equipe. “E
um processo de mao dupla. A empresa
avalia as competéncias do profissional
e o colaborador analisa os beneficios
que vai receber em troca do seu traba-
lho”, defende.

As demissdes em massa aumentaram
cerca 30%, de acordo com o levantamen-
to da Firjan. Um dos motivos apontado
pelos especialistas € a falta de vinculo de
pertencimento ou compartilhamento de
propositos. A Sélides, figura entre as em-
presas de recursos humanos que adota-
ram o modelo de mapeamento de perfil
de candidatos para reduzir o impacto nos
processos de desligamento.

“No processo de pandemia, as pes-
soas ficaram mais reflexivas e comecaram
a estabelecer limites. Esse autoconheci-
mento € capaz de estabelecer limites ca-
pazes de diferenciar o trabalho e a vida
pessoal”, opina Magalhaes.

Nao se sentir pertencente ao am-
biente de trabalho ndo é novidade.
Desde o inicio, pessoas se viram obri-
gadas a trabalhar em algo distante da
drea de interesse, seja por questdes de
sobrevivéncia ou falta de oportunida-
des. Para Magalhaes, o acesso a infor-
macdo é melhor disseminado entre a
atual geracdo em relacdo as anteriores,
devido a internet e a globalizacdo. “Os
jovens estdo buscando ser e nio ter,
como as pessoas da minha geracao.
Eles conseguem ultrapassar as ‘leis’ ex-
tramuros de forma positiva.”

Ela conclui que o quiet quitting ndo
é um fendmeno passageiro e pode pro-
porcionar discussdes importantes para o
futuro das relacdes empresa-funciondrio.
“E importante lembrar que as figuras de li-
deranca nas corporacoes, direta e indireta-
mente, devem desenvolver um olhar mais
humanizado em relagdo a sua equipe.”
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