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sumario

No turismo, o capital humano é essencial, contudo
nos ultimos anos verifica-se uma desacreditagao
crescente nas oportunidades de carreira associadas a
este setor, com impactos evidentes na escassez de
mao de obra e na alienagdo daqueles que ainda
persistem nesta profissao. Esta alienagao foi
designada por Mark Bolder em 2009 como quiet
quitting, um manifesto de pouca ou henhuma
produtividade. O quiet quitting é caracterizado por um
sentimento generalizado de insatisfagao, traduzindo-
se na falta de compromisso no trabalho e uma falta de
intencéo de ir além das obrigacdes minimas.

Este estudo caracteriza este fenédmeno e explica o
impacto do mesmo na retencao de talentos na
restauracao e na hotelaria, a partir de uma amostra
(n=1223), representativa dos profissionais da
restauracao e hotelaria do Algarve.

Identificam-se seis grandes eixos que contribuem para
a retencao destes profissionais, o clima
organizacional, o valor do trabalho, a componente
social, o sentimento de pertencga e os niveis de
satisfagdo.

Na base da satisfacao surge o clima organizacional, explicado pela
importancia de processos colegiais de tomada de decisdo, do
acolhimento de ideias inovadoras e pelo reconhecimento. O clima
organizacional é também determinante para o sentimento de pertenca
e para a retencao de talentos.

O sentimento de pertenga conquista-se com envolvimento, objetivos
concretizaveis e uma avaliagao de desempenho justa e ética. Sem ela
€ impossivel reter talentos, mas para promover este sentimento é
preciso também estimular as relagcdes interpessoais no trabalho. Com
efeito, ndo ser possivel ter amigos no trabalho gera insatisfagéo.

O valor do trabalho traduz a percecao do contributo dos funcionarios
para a empresa, do reconhecimento da sua relevancia, da existéncia
de equipas e do compromisso. Sem este as intengoes de ficar
diminuem.

Por caracteristicas sociodemograficas e profissionais verifica-se que:
Os colaboradores com mais de 50 anos estao conformados e pouco
disponiveis para mudar de emprego, muito por forga do sentimento
de pertenca que nutrem pela empresa onde trabalham.



Os colaboradores como menos experiéncia profissional
e/ou de nacionalidade estrangeira apresentam niveis
significativos de satisfagcdo, especialmente em relacao a
oportunidades formativas e perspetivas de progressao
de carreira na organizagao.

Ainda sao os colaboradores mais velhos, com niveis
mais baixos de qualificagdo e com um longo percurso
profissional que mais estabilidade e lealdade
demonstram. A fraca probabilidade de turnover sugere
uma forte ligagao com o emprego atual.

Finalmente, em relacao a valorizacéo do trabalho, a
mesma é destacada como uma experiéncia positiva para
a maioria dos colaboradores, com énfase especial nas
faixas etarias entre 18 e os 24 anos e acima dos 50 anos.
Estes grupos percecionam a conclusao de tarefas
laborais como uma experiéncia enriquecedora.

O quiet quitting surge, assim, como um desafio significativo para
a produtividade e satisfacdo dos profissionais no setor turistico e
hoteleiro da regiao.

Deverao ser delineadas estratégias eficazes de gestao de
recursos humanos, sendo as mesmas cruciais para preservar
ambientes de trabalho positivos e fomentar uma forca de
trabalho motivada e proativa. As conclusdes deste estudo
permitem definir politicas que visem o bem-estar e a retencéo de
talentos na restauracao e na hotelaria da regiao.



introducao.

A importancia do capital humano na restauracao

e hotelaria no Algarve.

A restauracao e a hotelaria encontram no capital humano a
génese da sua exceléncia.

Em 2022, o Valor Acrescentado Bruto gerado pelo Turismo
(VABGT) representou 8,9% do VAB nacional (5,7% em
2021), superando os niveis de 2019, ano em que
representava 8,1% do VAB da economia (INE, 2022) € 9%
do emprego total gerado no pais.

Apesar da relevancia do turismo para a economia
portuguesa e regional, a escassez de mao de obra e o
turnover sao problemas que persistem e afetam a
performance do setor. Se este € o setor que mais mao de
obra absorve é também aquele onde se verifica o maior
turnover. As sociedades de alojamento registam taxas de
criagcao de emprego de 1,8% em 2021 ao mesmo tempo
que observam taxas de destruicao do emprego de 0,9%
(INE, 2022).

Esta situagao controversa suporta-se na insatisfacao
enraizada, que na primeira oportunidade leva a saida do
setor ou a permanéncia alienada. Os insatisfeitos que
optam por permanecer em seus empregos contribuiram
para o fendbmeno conhecido como "quiet quitting".

Este termo, inicialmente proposto pelo economista Mark
Bolder em 2009, ganhou destaque em 2022,
especialmente entre as geracdes mais jovens.

Esse fendmeno esta intrinsecamente ligado a nogao de
alienacao no trabalho, manifestando-se como uma perda
de realizacao profissional e conexao com o propdsito da
organizagao. Assim torna-se fundamental compreender a
interconexao entre elementos como os valores
profissionais, interacoes sociais, clima organizacional,
sentimento de pertenca, niveis de satisfacéo e intencoes
profissionais. Todos esses fatores formam uma intricada
rede de componentes que impactam a percecdo do
profissional e a sua avaliagado interna em relacdo a sua
atividade laboral. Essa rede reflete igualmente a postura
geral do individuo em relagéo ao emprego, podendo
atenuar ou intensificar o fenémeno do "quiet quitting".

As evidéncias deste fendmeno na restauracao e na
hotelaria, a necessidade de encontrar solucdes que
permitam minimizar o impacto na atividade turistica, € uma
evidéncia que de uma forma mais ou menos intensa é
sentida por hoteleiros, operadores turisticos, restaurantes e
associacdes do setor.
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Todos sdo unanimes de que é necessario reacender a
paixao pelo turismo, evitar a demonizagao da profissao em
turismo, potenciar a satisfagéo do trabalhador, envolver
toda a organizacao na motivacao dos trabalhadores,
compreender as suas expetativas e fomentar um ambiente
inclusivo. Sao algumas das iniciativas que as organizagoes
defendem como capazes de potenciar a retencao de
talentos.

A verdade é, que os custos da insatisfacao, sdo mais
elevados do que o turnover, ficar sem produzir ou com
ressentimentos compromete mais do que sair (Gallup,
2022). Este fendmeno, que nao é recente, tem um impacto
crescente em Portugal, da ordem dos 18% em 2022
(Gallup, 2022).

O presente estudo, “Quiet Quitting no turismo”, justifica-se
como uma prioridade para compreender, quantificar e
identificar o impacto deste descompromisso na retencao
de talentos.

Modelo conceptual e
hipoteses

O modelo conceptual apresentado na figura 1 descreve o
quiet quitting como um processo estruturado em que
diferentes construtos contribuem para a potenciagao ou
mitigacdo deste fendmeno. Os construtos tedricos deste
modelo sdo a percecao do valor do trabalho, o clima
organizacional, o ambiente social na organizagao, o
sentimento de pertenca, a satisfacao e as intengdes
profissionais.
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Construtos do quiet quitting.

Valor do trabalho

A teoria dos valores humanos basicos sugere que os

valores no trabalho sdo expressoes especificas dos valores

gerais em contexto laboral, que influenciam as escolhas
profissionais. Esses valores, semelhantes aos individuais,
refletem desejos em vez de resultados especificos,
consistindo em perspetivas intrinsecas sobre o que é
considerado "certo" ou "errado".

Os valores no trabalho representam essas perspetivas
aplicadas aos ambientes laborais, indicando que as
orientacoes de valores individuais impactam o
comportamento em contexto laboral. Em ultima andlise,
tanto os valores no trabalho quanto os valores
fundamentais expressam requisitos individuais, grupais e
de interagdo no ambiente profissional.

Clima organizacional

A dimensao organizacional, que inclui o ambiente de
trabalho, a cultura da empresa e as percecoes de
igualdade de oportunidades, desempenha um papel critico
na performance laboral. Assim, o clima organizacional
torna-se fundamental para compreender as dinamicas
individuais, grupais e organizacionais, uma vez que exerce
influéncia em aspetos como o compromisso no trabalho, o
bem-estar psicoldgico e a realizacao profissional. No setor
do turismo, promover um clima organizacional eficaz
requer que os trabalhadores se sintam a vontade para se
expressar. No entanto, a expressao de insatisfacao pode
ocorrer de forma silenciosa, onde os colaboradores evitam
identificar e resolver problemas organizacionais. Assim o
siléncio organizacional, descrito como uma resposta
minima a problemas significativos, pode prejudicar
seriamente o0 sucesso da organizacao.
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Social

As relagOes sociais laborais ajudam no sucesso das
organizagdes, moldando o clima organizacional e
impactando diretamente o envolvimento dos
colaboradores e a eficacia global da empresa. Atualmente,
as organizacdes nao se limitam a resolver problemas
sociais, mas procuram a transformacao de sistemas
sociais completos. Essa mudanga reflete uma
compreensao profunda do impacto das organizacdes na
sociedade, destacando nao apenas a otimizagao das
dindmicas internas, mas também um papel ativo na
construcao do tecido social mais amplo em que operam.

Sentimento de pertenca

Sentir-se parte de algo € uma necessidade essencial para a
motivacao individual. O sentido de pertenca, definido como
uma "experiéncia de envolvimento pessoal num sistema ou
ambiente", esta diretamente relacionada com a atitude e
motivacao dos profissionais em relacao ao seu trabalho. A
relevancia das relacdes interpessoais para o desempenho
organizacional e o bem-estar geral é enfatizada. As
organizagcoes devem prestar atengao especial a essas
relagdes para promover um sentimento de pertenca
consolidado.
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Satisfacao

A satisfagdo no trabalho refere-se ao grau de prazer ou
felicidade que um individuo sente no seu trabalho. Esta
satisfacdo pode ser influenciada por diversos fatores,
como a natureza do trabalho em si, 0 ambiente de
trabalho, a cultura da empresa e o relacionamento do
funcionario com seus colegas de trabalho.

Intencao profissional

A intencao comportamental define as agdes voluntarias,
sendo particularmente relevante em situacdes de elevada

insatisfacao no trabalho. Essa intencao pode se manifestar

de forma voluntaria, quando os colaboradores procuram
evitar o "quiet quitting" explorando tarefas mais
estimulantes noutros departamentos. Por outro lado, a
intengdo involuntaria esta potencialmente associada a
retaliacdes por parte de supervisores, onde 0s mesmos
podem designar tarefas monoétonas e menos
compensadoras financeiramente, aumentando assim a
possibilidade de resignacao nos profissionais.



Os estudos anteriores demonstraram que estes construtos Figura 1 - Modelo conceptual em estudo
explicam o quiet quitting e o seu impacto na retencao de

talentos.

Estes estudos servem de base para a construcao das ) ‘ Clima
hip6teses em estudo: H1 - O ambiente social da m | Organizacienal -
organizacao influencia o sentimento de pertenca; H2 - O

clima organizacional influencia o sentimento de pertenca;

H3 - O clima organizacional influencia o valor do trabalho;

H4 - O valor do trabalho influencia o ambiente social; H5-
O clima organizacional influencia a satisfagao; H6- O
ambiente social influencia a satisfagao; H7- O clima
organizacional influencia as intengdes profissionais; H8- O
valor do trabalho influencia as intencdes profissionais; H9-
O sentimento de pertenca influencia as intengoes
profissionais; H10- O sentimento de pertenca influencia a
satisfacao; H11- A satisfacao influencia as intengdes

. . | Valor do

HI0

.. . H1
profissionais s

| Sentimento
| de Pertenga

Intengdes
Profissionais






metodologia.
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Recolha, tratamento, validacao e analise dos dados
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primarios.
O trabalho de campo realizou-se nos meses de execugao
previstos, designadamente entre fevereiro e agosto de 2023, Figura 2 - Fases de desenvolvimento metodoldgico
sendo que para o efeito recolheu-se presencialmente e online do estudo
1223 questionarios em restaurantes e hotéis na regiao do
Algarve. Tendo por base a figura 2, este estudo tem como
principal objetivo testar um modelo hipotético para entender o Amostra
quiet quitting em profissionais da restauracao e hotelaria no
Algarve. Inicialmente, foi utilizada a Analise de Componentes
Principais de forma a identificar dimensdes estatisticamente
significativas dos dados (p=0,05), seguida por uma Analise
Fatorial Confirmatoria (CFA) para avaliar as escalas
resultantes. Posteriormente utilizou-se o0 Modelo de Equacodes
Estruturais (SEM) para testar as hipéteses em estudo, tendo
por base os seis construtos latentes, identificados na ACP e
CFA: Valor do Trabalho, Clima Organizacional, Social,
Sentimento de Pertenca, Satisfacao e Intencoes Profissionais. O
ajuste do modelo foi avaliado no AMOS 6, considerando N
medidas de ajuste global e parcimonioso. Adicionalmente,
recorreu-se a andlise de testes ndo paramétricos de modo a
explorar as caracteristicas sociodemograficas/socioprofissionais

Estatistica descritiva

l

Andlise de componentes principais

Modelo de equacgdes estruturais

da populag@o na amostra em relagao aos construtos, a fim de Testes ndo paramétricos =
compreender melhor o perfil da populagdo do setor em relagao
ao quiet quitting.

16
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Amostra.

A recolha de dados foi realizada na
regiao do Algarve entre
profissionais na area da
restauracao e da hotelaria. A
amostra foi calculada para uma
populacao finita por aproximacao a
distribuicdo normal, com um
intervalo de confianga de 95% e
um erro amostral de 2,5%. Sendo
necessarias 383 observacoes para
garantir a representatividade da
amostra. Tendo em conta o tipo de
publico-alvo optou-se por uma
amostra por conveniéncia, assim e
para garantir que esta possuia as
mesmas caracteristicas da
populacao foram recolhidos 1223
questionarios validados que
permitem fazer inferéncia
estatistica, tabela 1 e tabela 2.

Grupo etario

Tabela 1 - Caracterizagéo sociodemogréfica

Género

18-24 25-34 35-49 +50

Estado Civil

Casado(a) / Un. facto
38,3%
Divorciado(a) / Viuvo(a)
8,9%

Solteiro

52,8%

@@ ©

51% 48%

Prefiro ndo responder | 1%

Habilitagbes

Nacionalidade

Portuguesa Estrangeira

81% 19%

Inferior ao ensino basico
0,7%
Ensino bésico
16,2%
Ensino secundario

56,7%

Ensino pds secunddrio
o,
9,5%
Ensino superior

33,9%
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A amostra em andlise abrange profissionais com faixas
etarias entre 18 e mais de 50 anos, com uma
predominancia notavel entre os 25 e os 49 anos (65,3%).
Quanto a caracterizagédo de género, a distribuicdo é
equitativa (masculino 48,1%; feminino 50,9%). No que diz
respeito ao estado civil, a maioria dos participantes na
amostra é solteira (52,8%), seguida por aqueles que estdo
atualmente casados ou em uniao de facto (38,3%).

Em termos de nacionalidades, observa-se uma clara
predominancia de profissionais de nacionalidade
portuguesa (80,9%), seguidos por nacionalidade brasileira
(9,1%). A amostra também inclui representantes de
nacionalidades europeias (3,8%), africanas (2,6%),
americanas (1,4%) e asiaticas (2,2%). No que se refere as
habilitagdes literarias, a amostra € maioritariamente
composta por profissionais com ensino secundario (39,8%)
e ensino superior (33,9%).

Os profissionais da restauracao e da hotelaria no Algarve
apresentam idades entres os 25-49 anos (70%) com uma
ligeira prevaléncia para o género feminino (54%) e com
uma mao de obra estrangeira que ascende a 23%,
caracteristicas muito proximas das verificadas para a
amostra, o que permite generalizar os resultados, figura 3.

Figura 3 - Caracteristicas sociodemograficas da amostra e
da populagao

Estrangeiro

|

Portugués

Masculino

Feminino

Mais de 50 anos

35-49 anos

25-34 anos

18-24 anos

|

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Populagdo [l Amostra

Fonte: Quadros de Pessoal, Ministério do Emprego e da Seguranga social, 2019.

100
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Quanto as qualificagcoes profissionais, a amostra é maioritariamente composta por profissionais qualificados (32,2%),
sendo que 57,5% possuem contratos a termo certo e 42,5% tém contratos sem termo. Em termos de regime de
trabalho, a grande maioria dos profissionais trabalha a tempo inteiro (94,3%), enquanto apenas 5,7% estao em regime
parcial. Cerca de 53,5% dos profissionais tém mais de 3 anos de experiéncia, enquanto 46,5% tém menos de 3 anos
de experiéncia.

No que diz respeito ao setor profissional, a maioria dos participantes exerce fungoes na hotelaria (60,5%) e na
restauracao (39,5%). Relativamente a remuneracgao, a maioria dos profissionais na amostra afirmou receber até 999

euros (64,2%), seguido por 26% com remuneragoes entre 1000 euros e 1499 euros.

Caracteristicas estas também extensiveis a populacao, reafirmando a possibilidade de generalizar os resultados da
amostra.

Tabela 2 - Caracterizagao socioprofissional

Remunerag&o liquida mensal Tipo de contrato Tipo de qualificacdo  Setor profissional
S/ termo Termo certo
57,5% 42,5% Estagiarios Administrativos/ Fin. Marketing e vendas Outros
70% 4,2% 6,1% 8,7% 61
60% " Regime Laboral
50% Semi qualificados F&B Manutengao
20% Inteiro Parcial 28,5% 38,2% 6,7%
30% 94,3% 5,7%
20% Qualificados Alojamento Outros dep. ¢/ receitas
10% @@ Antiguidade 53,4% 26,2% 4,9%
o e N
1000 1500 2000 2500 -3 anos =/+3 anos Altamente qualificados Investigagao Recursos Humanos
<999 3000 o o o
oo 1900 2499 3000 46,4% 53,5% 14% 11% 2%



Figura 4 - Caracteristicas socioprofissionais da amostra e da populagéao

Tempo parcial

Tempo inteiro F
Contrato sem termo W

Contrato termo certo W
Prof. altamente qualificados F

Prof. qualificados

Prof. semi qualificados

Estagiarios [
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Populagéo [l Amostra

Fonte: Quadros de Pessoal, Ministério do Emprego e da Seguranca social, 2019.
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resultados.

Os dados apresentam uma panoramica abrangente das
percecoes dos participantes em relagao aos principais
construtos no fendmeno da demissao silenciosa no setor
da restauracao e da hotelaria na regiao do Algarve.

Considerando os resultados presentes na tabela 3,
resultado da andlise de componentes principais € possivel
verificar a relevancia do clima organizacional e do
sentimento de pertenca na definicdo do fendbmeno em
estudo, pelo valor do alfa de cronbach e pelas suas
variancias explicadas. Apesar da relevancia do clima
organizacional este € o construto que menos consenso
recolhe a par com a satisfacao, médias muito proximas de
trés e desvios padrdes superiores a 1, revelam a dispersao
de opinides. Com efeito, cerca de 40% demonstra alguma
insatisfacao com a atual situacao profissional e 47% nao
percebe a existéncia de um bom clima organizacional.

Mais consensual € o valor do trabalho (u=4,16) com um
desvio padrao de 0,687 e com uma boa consisténcia
interna em termos de resposta (a=0,82), onde sugere que
todos os trabalhadores reconhecem a importancia do seu
trabalho para a organizacao. A componente "social" é
igualmente valorizada (u=4,15) ainda que menos
consensual, sugerindo que as relacoes interpessoais
precisam de ser trabalhadas.

O "sentimento de pertenca", que apresentou uma
consisténcia interna solida (a=0,888), obteve igualmente

uma avaliacao equilibrada (u=3,86) e um desvio padrao de
0.86, sugerindo que existe envolvimento com a
organizagao, mas nao em todos os casos. As "inten¢oes
profissionais" sdo o construto que maior dispersao revela
(0=1,592) e menor média (3,3), a possibilidade de nao
conseguir reter talentos no setor € uma realidade, para
mais de 20% da populacao.

Tabela 3 - Construtos que explicam o quiet quitting

Construto p c a VE
Valor do trabalho 4,16 0,687 0,82 6,221
Clima organizacional 3,6 1,2 0,88 40,067
Social 4,155 0,917 0,82 4,943
Sentimento de pertenca 3,864 0,861 0,888 10,794
Satisfagéio 3,61 1,212 0,873 4,117
Intencdes Profissionais 3,373 1,592 0,858 5,079

p - Média; 6 - Desvio padréo; @ - Alfa de cronbach; VE -

Varidncia explicada

Cada um destes construtos é multidimensional e
perspetivado de forma diferente por perfis
sociodemograficos e profissionais que se destacam nos
pontos seguintes.
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Valor do trabalho.

O valor do trabalho procura compreender as percegdes dos profissionais sobre a importancia das suas fungoes no

ambiente laboral e de que modo € que essas percecoes influenciam as suas escolhas profissionais.

O construto apresenta uma boa consisténcia interna (a=0,82) sendo explicado pela contribuicdo, importancia, equipa
e compromisso. Ao considerar os valores da componente "contribuicdo” para o sucesso da organizagao,
percebemos que os profissionais possuem uma percecao clara do seu contributo para a empresa, assumem as suas
funcdes como pecas indispensaveis, validas e importantes para o sucesso da organizagdo. Ainda percebem como é
que as suas funcoes se relacionam com as dos colegas e encaram a conclusao das tarefas como uma experiéncia

positiva e enriquecedora.

Tabela 4 - Construto valor do trabalho

ltens H o vc
O meu trabalho representa uma importante contribuigcéo para o sucesso da organizagéo. 4,11 0,84 0,76
O meu trabalho ¢ verdadeiramente vélido e importante. 4,22 0,80 0,78
Percebo de que forma as minhas fungdes se relacionam com as fun¢ées dos meus colegas. 4,13 0,84 0,73
Tentar terminar as minhas tarefas no meu emprego é uma experiéncia positiva. 4,193 0,83 0,65
p - Média a = 0,82

0 - Desvio padréo
a - Alfa de cronbach

VC - Valor da componente
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No que toca a “importancia”, sdo os
trabalhadores em regime laboral parcial os que
mais importancia atribuem a sua fungao
(u=4,29).

Quanto ao “compromisso”, a maioria dos
profissionais percebe a conclusao das tarefas
como uma experiéncia positiva, destacando-se
nas faixas etarias entre 18 e 24 anos (u=4,19) e
acima dos 50 anos (u=4,29).

De forma intrigante, observa-se que tanto os
mais jovens quanto os maiores de 50 anos sao
0s que demonstram um maior sentido de dever.
Por outro lado, os trabalhadores entre 25 e 34
anos sao os menos cumpridores, possivelmente
refletindo a estabilidade que experimentaram.

No que diz respeito ao regime de trabalho,
destaca-se que os trabalhadores a tempo
parcial sdo os que mais valorizam o seu
trabalho. Isso sugere que esses profissionais
possivelmente preenchem lacunas na eficiéncia
dos trabalhadores a tempo integral, que podem
ter uma produtividade mais estavel.

Figura 5 - Diferencas na percecéo do valor do trabalho por caracteristicas
sociodemograficas e socioprofissionais

I a =082
© Tempo inteiro
S
©
8- Tempo parcial |
o
2 18-24
S
(0]
o
8 25-34
(O]
35-49
+50 I |
4 41 4.2 43 4.4
ltens

B O meu trabalho ¢ verdadeiramente valido e importante.

Tentar terminar as minhas tarefas no meu emprego é uma experiéncia positiva.

ad - Alfa de cronbach
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Clima organizacional.

O clima organizacional assegura a dinamica individual e grupal, impactando diretamente o compromisso, o bem-estar
psicoldgico e a realizagéo profissional.

Os resultados indicam para a maioria dos profissionais que o clima organizacional traduz-se na existéncia de
processos colegiais de tomada de decisao, na recetividade a ideias inovadoras, € no reconhecimento e recompensa
pelo desempenho (tabela 5).

Pela analise dos resultados, verifica-se uma elevada consisténcia interna nas respostas (a=0,88), sendo a
colegialidade o que mais contribui para o clima organizacional (VC=0.730) mas € também o fator com menor média e
maior dispersao, sugerindo uma certa autocracia nas organizacoes, percebida por 48% dos profissionais. O segundo
fator mais relevante é a inovacao (0.696) ainda que este seja mais consensual (u=3.81 e 0=1,029) ainda subsistem
37% que nao considera que a inovagao seja bem acolhida. O reconhecimento € também um elemento de dispersao
de opinides (42%) nao considera que a empresa reconhega e recompense o0s seus trabalhadores.

Tabela 5 - Construto clima organizacional

p c vC
Na minha empresa as decisdes sdo tomadas de forma colegial. 3,51 1,07 0,73
Ideias inovadoras séo bem acolhidas. 3,81 103 0,70
Um bom desempenho ¢ reconhecido e recompensado. 3,57 1,14 0,68
b - Media a = 0,88

0 - Desvio padrdo
a - Alfa de cronbach
VC - Valor da componente
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Testes ndo paramétricos revelaram que na componente “colegial”, com um valor médio de 3,51, a colegialidade das
decisdes organizacionais € mais bem percebida pelos estagiarios (u=3,78) e pelos trabalhadores com menos
habilitacoes (u=4,50), sendo que os qualificados (u=3,43) sao os que mais discordam desta democracia- muito
provavelmente porque esta colegialidade nao é tao real quanto parece.

Em linha com a colegialidade a recetividade de ideias inovadoras (u=3,81) € mais bem percebida pelos estagiarios
(u=4.12), ou porque nao existe esta abertura ou porque os trabalhadores nao partilham ideias.

Por sua vez, a recompensa e reconhecimento pelo bom desempenho com um valor médio de 3,57, € mais bem
percebida pelos estrangeiros (u=3,83) e pelos estagiarios (u=4,04).

Em geral, os processos de tomada de decisao colegiais, o acolhimento de ideias inovadoras e a avaliagao de
desempenho sdo essenciais para um bom clima organizacional, existindo uma melhor percecao deste clima entre os
profissionais com menos qualificagdes ou que se encontram em inicio de carreira.
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Figura 6 - Diferencas na percecéo do clima organizacional por caracteristicas sociodemograficas e socioprofissionais

Portugués

Nac.

Estrangeiro
Inferior E.B.
E.B.

e ————
Secundario e ———
I Tmmm————

Educagéo

Pds-secundario

Superior

Estagiarios

Semi qualificados

Qualificagédo

Qualificados

Altamente qualificados

0,25 0,5 0,75 1 1,25 1,5 1,75 2 2,25 2,5 2,75 3 3,25 3,5

o

ltens

B Na minha empresa as decisdes séo tomadas de forma colegial.
Ideias inovadoras sdo bem acolhidas.

Il Um bom desempenho é reconhecido e recompensado.

a = 0,88

3,75 4 4,25 45

a - Alfa de cronbach



27

Social.

A dimensao social engloba interacdes entre membros, influenciando o clima organizacional, o envolvimento dos
colaboradores € a eficacia global da empresa.

A tabela 6 mostra que a maioria dos profissionais sente que tem amigos no trabalho, sendo que para os mesmos é
importante terem pessoas com quem possam contar caso tenham um problema no trabalho e atribuem uma
importancia significativa em terem pelo menos uma pessoa com quem possam contar dentro do contexto de trabalho
(VC=0,848 e VC=0,847), ambos com médias acima de 4 valores), relevante também é a amizade (u=4,14).

Tabela 6 - Construto social

ltens H o vC
Tenho amigos no emprego. 4,14 0,93 0,77

Tenho pelo menos um colega com quem posso falar acerca dos problemas quotidianos. 4,19 0,95 0,85
Tenho colegas em quem posso contar caso tenha um problema. 4,14 0,99 0,85

p - Média a =082

0 - Desvio padréo
a - Alfa de cronbach
VC - Valor da componente

No caso deste construto, ndo foram identificadas diferencas estatisticamente significativas ao nivel sociodemografico
e profissional.
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Sentimento de pertenca.

O sentimento de pertenca alimenta o bem-estar e a motivagcao individual dentro do ambiente profissional. Este
sentimento refere-se a percecao subjetiva de integracao e conexao com um sistema ou ambiente especifico, sendo
neste caso, a organizacao.

Os profissionais consideram vital o sentimento de pertenca a organizacao e que a mesma se paute por regras e
principios éticos e de justica social. A afeicao positiva em relacdo a organizacao e os profissionais sentirem a
organizacdo como “nds” e nao “eles”, estimula-os a produzirem mais do que o esperado, demonstrando uma maior
propensao para sentirem que os objetivos organizacionais estdo em sintonia com os seus objetivos pessoais. Este
construto demonstra uma consisténcia interna robusta (0=0,888) onde a ética e a justica surgem como o fator mais
relevante (VC=0,766) com um valor médio de 3,85 e uma dispersao de 0,9, sugerindo que nem sempre a ética e a
justica sao percebidas, no caso 34%. O envolvimento é o segundo fator mais relevante (VC=0,751) com um valor
médio de 4,03 e um desvio padrao de 1,0, cerca de 25% dos profissionais ndo assume a empresa com parte de si. A
motivacao para produzir (VC=0,731, u=3,76 e 0=0,92) e o alinhamento dos objetivos pessoais e empresariais
(VC=0,720, p=3,75 e 0=0,887) sao igualmente relevantes na explicacdao do sentimento de pertenca, ainda que 36%
nao consiga rever-se nos objetivos e na forma de motivar da empresa. No que toca a algum pessimismo verifica-se
gue a tendéncia é reconhecer o papel da organizagédo na sua vida, menos de 30% assume ter mais pensamentos
negativos do que positivos.
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Tabela 7 - Construto sentimento de pertenca

ltens 7] o vC
Quando falo da empresa a outras pessoas, costumo mencionar "nés" em vez de "eles". 4,03 1,01 0,75

Por norma, tenho sentimentos mais positivos do que negativos no meu emprego. 394 091 0,69

Esta empresa estimula-me a produzir mais do que é expectavel. 3,76 0,92 0,73

A aplicagdo das regras e das politicas organizacionais, seguem principios éticos e de justica. 385 091 0,77
Os objetivos da empresa séo concordantes com os meus objetivos pessoais e profissionais. 3,75 0,89 0,72
u - Média a = 0,888

G - Desvio padréo
a - Alfa de cronbach

VC - Valor da componente
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Relativamente aos resultados da caracterizacao sociodemografica/socioprofissional, como a tabela 10 indica, os
testes ndo paramétricos revelaram que o “envolvimento”, com um valor médio de 4,03, sdo os profissionais altamente
qualificados (u=4,19) que tendem a olhar para a organizagdo como nos. Sendo também estes os que possuem uma
visdo mais positiva sobre a organizacao (u=4,12). Esta visao positiva é partilhada com os trabalhadores com mais de
50 anos (u=4,08).

No que concerne a "motivagéo", com um valor médio de 3,76, profissionais estrangeiros (u=3,88) tendem a sentir
estimulo para superar expectativas na producao. Adicionalmente, a experiéncia e a qualificacdo mostraram uma
influéncia positiva na perspetiva laboral, evidenciando que os profissionais mais experientes e qualificados tendem a
apresentar maior motivacao. Ainda se verifica que o sentimento de pertenga esta mais consolidado entre os maiores
de 50 anos, qualificados e estrangeiros, sugerindo que a responsabilidade associada a profissdo espoleta um maior
envolvimento.

Por outro lado, com um valor médio de 3,85, profissionais com menos de 3 anos (u=3,92) na organizacédo ou em
estagio (u=4,02) geralmente percebem as politicas organizacionais como éticas e justas. Por sua vez, em relagcao ao
“alinhamento”, com um valor médio de 3,75, profissionais com menos de 3 anos (U=3,84) na organizacao ou em
estagio (u=4,02) e estrangeiros (U=3,95) tendem a acreditar que os objetivos da empresa estéo alinhados com seus
objetivos pessoais.

Deste modo, profissionais altamente qualificados, com mais de 50 anos e estrangeiros, estdo mais envolvidos e tém
perspectivas positivas na organizacao. Os profissionais estrangeiros demonstraram motivacao adicional na procura
por exceléncia, enguanto os mais recentes na organizagéo percebem as politicas como éticas e justas, sendo que
acreditam fortemente na convergéncia de objetivos com a empresa.
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Figura 7 - Diferencas na percecao do sentimento de pertenca por caracteristicas sociodemograficas e socioprofissionais
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Satisfacao.

A relevancia da satisfagao no trabalho no setor do turismo, destaca a necessidade de uma gestao eficaz de recursos
humanos para enfrentar desafios e promover o crescimento.

Os profissionais revelam elevados niveis de satisfagdo com oportunidades formativas, confianga nas perspectivas de
progressao de carreira e valorizagdo da promocgao por mérito, reconhecendo que a progressao esta ligada a
capacidade individual. Os resultados indicam uma boa consisténcia interna ao nivel das respostas (a=0,873) e que
esses fatores contribuem significativamente para a satisfacao no trabalho. Na base da satisfacao surge a promocao
por progressao (VC=0,836) e a promoc¢ao por mérito (VC=0,790), com valores médios e 3,6 e 3,54, respetivamente,
ambas com dispersao superior a 1, justificada pela prevaléncia de 40% dos profissionais que nao reconhecem estas
praticas na organizagdo. As oportunidades de formacao e de carreira sdo igualmente relevantes (VC=0,738 e
VC=0,711), com valores médios de 3,64 e 3,54 mantém dispersdes superiores a 1, isto porque 40% dos inquiridos
nao esta satisfeito com as oportunidades que a empresa oferece. A satisfacao geral é o fator com menor poder
explicativo, mas é também o que apresenta maior média e menor dispersao, muito provavelmente porque apesar de
nem tudo ser perfeito aquele é trabalho deles.

Tabela 8 - Construto satisfacao

ltens p o VC
Estou satisfeito(a) com as oportunidades de formagéo da empresa. 3,64 110 0,74
Estou satisfeito(a) com as oportunidades de carreira dentro da empresa. 3,54 111 0,71
De forma geral, estou satisfeito(a) com o meu emprego. 3,73 1,06 0,69
. . o p - Média
A progressdo de carreira é baseada na capacidade individual. 3,60 1,11 0,84 . N
G - Desvio padréo
As pessoas séo promovidas por mérito. 3,54 1,12 0,79 a - Alfa de cronbach

a = 0,873 VC - Valor da componente
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Relativamente as diferencas, figura 8, verifica-se que para as “Oportunidades”, com um valor médio de 3,64, sdo os
profissionais em regime parcial (u=3,94) e em estagio (u=4,22) que mais satisfeitos estdo com as oportunidades
formativas na organizagdo. No que toca as oportunidades de carreira, com um valor médio de 3,54, sao igualmente
os profissionais em regime parcial (u=3,87), em estagio (u=3,96), com menos de trés anos (U=3,62) e altamente
qualificados (u=3,70) que mais se revem nas oportunidades de progressao de carreira.

No que concerne a “Satisfacao”, (u=3,73), os resultados sugerem que sao os profissionais estrangeiros (u=3,88), com
menos de trés anos de experiéncia (u=3,80) e/ou em estagio (u=4,14) e em regime parcial (u=4,09) que revelam niveis
mais elevados de satisfagao geral com o trabalho

Assim os profissionais como menos experiéncia profissional e/ou de nacionalidade estrangeira, altamente
qualificadas apresentam niveis significativos de satisfagéo, especialmente em relagcao a oportunidades formativas e
perspetivas de progressao de carreira na organizacdo. Em contrapartida, quadros intermédios ou mais antigos
revelam menores niveis de satisfacao.

Por sua vez, sdo os profissionais em estagio (u=3,98) ou a regime parcial (u=3,74) que acreditam que a progressao de
carreira esta cimentada na capacidade individual, enquanto os estrangeiros (u=3,68), com idades entre os 18 e os 24
(u=3,73) com menos de trés anos de casa (U=3,64) que acreditam que as pessoas sao promovidas por mérito.

Estes resultados indicam que as pessoas com menos experiéncia profissional, nomeadamente as que se encontram
em regime parcial e/ou que tém nacionalidade estrangeira, admitem que a progressao de carreira € baseada no
mérito e na capacidade individual.
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Figura 8 - Diferencas na percecao da satisfacdo por caracteristicas sociodemograficas e socioprofissionais
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Intencoes profissionais.

Em relacao as intencoes profissionais, os profissionais expressam motivagcao para permanecer no emprego atual nos
proximos anos, mesmo sem a perspetiva de promocao. Como é possivel verificar na tabela 9, as respostas tém uma
solida consisténcia interna (0=0,85), e as médias para “estabilidade” e “lealdade” indicam concordancia, a
proximidade de 3 revela que aproximadamente metade dos profissionais discorda ou nao emite opinidao, sugerindo
que, na presenca de melhores oportunidades, podem considerar deixar a empresa.

Tabela 9 - Construto inten¢des profissionais

ltens 7] (0] vC
Né&o é provével que comece a procurar um novo emprego nos préximos anos. 3,43 1,26 0,85

Né&o costumo pensar em abandonar este emprego. 3,44 124 0,78
Pretendo continuar neste emprego nos préximos anos, mesmo sem promocgéo. 324 129 0,76
p - Média a = 0,858

0 - Desvio padréo
a - Alfa de cronbach
VC - Valor da componente
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Na “estabilidade”, sao os profissionais em regime parcial (u=3,56), com trés anos ou mais de trabalho (u=3,54), com
mais de 50 anos (u=3,77) e com qualificacdes inferiores ao ensino bésico (u=3,88) que apresentam maiores niveis de
estabilidade, sendo que nZo estao a pensar em procurar um novo emprego. Ja os profissionais com qualificacoes
inferiores ao ensino basico (u=3,75) ndo costumam pensar me abandonar o seu emprego.

Por sua vez, sao os profissionais do género feminino (u=3,34) com 3 anos ou mais de casa (u=3,32) e com
qualificacoes inferiores ao ensino basico (U=3,75) que mais propensos sdo a continuar no mesmo trabalho mesmo
sem promocgao.

Isto indica que os profissionais mais velhos, com incidéncia no género feminino, que apresentam niveis mais baixos
de qualificacao e com um longo percurso profissional demonstram maior estabilidade e lealdade no trabalho. A fraca
probabilidade de turnover sugere uma forte ligagdo com o emprego atual.
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Figura 9 - Diferengas na percecao das intengoes profissionais por caracteristicas sociodemograficas e socioprofissionais
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Antes de se estimar um modelo de equacoes estruturais,
foi realizada uma analise confirmatoria que permitiu
verificar que a estrutura dos construtos é a detetada na
ACP. A bondade do ajustamento foi medida por varios
indicadores, de medida e de ajustamento, todos eles com
valores que confirmam a bondade do ajustamento. A
Validade convergente e discriminante também foi
verificada. Face a estes resultados prosseguiu-se com a
estimacao do modelo estrutural.

Ao avaliarmos as hipéteses em estudo, podemos observar
entao que todas foram confirmadas, conferindo
consisténcia ao modelo conceptual inicialmente proposto,
conforme evidenciado na figura 10. O que reforca o valor
tedrico do modelo conceptual, refletindo de forma precisa
a dinamica das relacdes entre os construtos em questao.

Assim, constatou-se que o valor do trabalho exerce uma
influéncia positiva tanto na dimensao social (3=0,593,
p<0.05) quanto nas intengdes profissionais (3=0,107,
p<0.05). Isso confirma as hipéteses em estudo H4 - O valor
do trabalho influencia o ambiente social € H8 - O valor do
trabalho influencia as intengdes profissionais, indicando
que os valores atribuidos ao trabalho pelos profissionais
promovem relacoes mais positivas com os colegas e
podem influenciar suas intengdes dentro da organizagao.
Por outro lado, verificou-se que o clima organizacional
exerce uma influéncia significativa no sentimento de
pertenca (3=0,672, p<0.05) e no valor do trabalho (3=0,664,
p<0.05). Adicionalmente, o0 ambiente de trabalho apresenta

uma influéncia positiva na satisfacéo (3=0,57, p<0.05) e nas
intencdes profissionais (3=0,202, p<0.05). Esses resultados
confirmam as hipéteses em estudo: H2 - O Clima
organizacional influencia o sentimento de pertenca; H3 - O
clima organizacional influencia o valor do trabalho; H5 - O
clima organizacional influencia a satisfacao; e, por fim, H7 -
O clima influencia as intengdes profissionais. A
confirmagao dessas hipdteses sugere que o ambiente de
trabalho desempenha um papel determinante para os
profissionais se sentirem integrados na organizacgao,
alinhados com seus valores profissionais, sendo
fundamental para a satisfacao no trabalho e para as futuras
intencdes profissionais de cada colaborador.

Observou-se igualmente que a dimensao social exerce
uma influéncia significativa no sentimento de pertenca
(B=0,241, p<0.05) e apresenta uma influéncia negativa na
satisfagcao (3=-0,061, p<0.05). Esses resultados confirmam
as hipéteses em estudo: H1 - O ambiente social da
organizagao influencia o sentimento de pertenca; e H6 - O
ambiente social influencia a satisfagao. A confirmacgao
dessas hipéteses sugere que o ambiente de trabalho
desempenha um papel crucial para que os profissionais se
sintam integrados na organizagédo. No entanto, &
importante notar que a presenca de amigos parece ter um
efeito negativo na satisfagao, possivelmente pela existéncia
de contextos de competitividade laboral.
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Constatou-se que o sentimento de pertenca exerce uma
influéncia significativa na satisfagao (3=0,277, p<0.05) e
nas intengoes profissionais (3=0,176, p<0.05). Esses
resultados confirmam as hipéteses em estudo: H9 - O
sentimento de pertenca influencia as intengdes
profissionais; e H10 - O sentimento de pertenca influencia
a satisfagdo. A confirmacao dessas hipdteses sugere que o
sentimento de pertenca desempenha um papel crucial nos
niveis de satisfagdo no trabalho, e que a sensacao de
integracao ou de alienacao na organizacao pode
determinar a intencao profissional futura dos individuos.

Foi também observado que a satisfacdo exerce uma
influéncia significativa nas intencoes profissionais (3=0,319,
p<0.05). Esses resultados confirmam a hipétese em estudo
H11 - A satisfacao influencia as intencdes profissionais. A
confirmacao desta hipdtese sugere que o nivel de
satisfacdo no trabalho desempenha um papel essencial na
tomada de decisao sobre as intengdes profissionais de
cada profissional.

Figura 10 - Resultados confirmatérios do modelo conceptual
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Com base nos resultados obtidos no estudo sobre o quiet
quitting no setor da restauragao e hotelaria no Algarve, é
evidente que os profissionais anseiam por elementos
fulcrais para o seu bem-estar profissional. A necessidade
de reconhecimento e recompensas consistentes, o desejo
de serem ouvidos, a importancia de construir relacoes
interpessoais e a valorizacao de um ambiente de trabalho
positivo emergem como fatores basilares.

Embora se observe alguma estabilidade no emprego, o
estudo alerta para a possibilidade de alguns profissionais
abandonarem o setor. Este fendmeno, conhecido como
quiet quitting, revela-se mais pronunciado entre os
trabalhadores com idades compreendidas entre os 25 € os
34 anos, bem como nos quadros semiqualificados. Torna-
se imperativo, portanto, desenvolver estratégias
especificas de progressao na carreira para mitigar este
risco, promovendo um ambiente propicio ao crescimento e
reconhecimento profissional.

Os resultados indicam que os profissionais mais jovens e
0S mais seniores, assim como os qualificados e os
estrangeiros, apresentam menores sinais de quiet quitting.
Estes grupos destacam-se pela sua resiliéncia e satisfacao
no trabalho, evidenciando a importancia de politicas de
gestao de recursos humanos direcionadas para diferentes
segmentos da forga de trabalho.

Os dados recolhidos em Portugal, corroborados por
especialistas, demonstram que o fendmeno do quiet
quitting ndo é exclusivo da regido do Algarve. Se em
Portugal para todos os setores de atividade econdmica, o
risco de quiet quitting € de 18%, no Algarve e para o
restaurantes e hotéis esse risco é de 25% dos
profissionais. Este contexto nacional e regional ressalta a
urgéncia de medidas preventivas e estratégias de gestao
de recursos humanos a nivel nacional. No caso do Algarve
a desmotivagao ascende a 25% dos profissionais.

Em geral, compreender e abordar o quiet quitting no setor
da restauracao e hotelaria no Algarve requer uma
abordagem multifacetada, considerando as
particularidades de diferentes grupos demograficos e
profissionais. O investimento em praticas de gestao de
recursos humanos centradas no reconhecimento,
desenvolvimento profissional e promogao de um ambiente
de trabalho positivo emerge como um imperativo para
enfrentar os desafios identificados neste estudo e
promover uma forca de trabalho mais comprometida e
satisfeita.
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