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RESUMO

A presente investigacdo tem como objetivo analisar a relacdo entre quiet quitting,
compromisso afetivo, motivagdo e recompensas percebidas no contexto organizacional.
Mais especificamente, pretende-se compreender de que forma estas varidveis se
interligam e influenciam o envolvimento dos trabalhadores, bem como a propensao para
o distanciamento silencioso. Para tal, aplicou-se um questiondrio estruturado a
profissionais de diferentes setores de atividade, permitindo recolher dados sobre
compromisso afetivo, motivacdo, recompensas percebidas e comportamentos associados
ao quiet quitting. Os dados foram analisados com recurso a estatistica descritiva e
inferencial, incluindo correlagdes de Spearman e testes de comparagdo de grupos. Os
resultados evidenciam que niveis mais elevados de compromisso e motivagao se associam
a menor tendéncia para o quiet quitting, confirmando a importancia de promover vinculos
emocionais positivos e ambientes organizacionais saudaveis. Sdo ainda apresentadas as
limitagdes do estudo e sugeridas linhas de investigagdo futura, nomeadamente a inclusao
de variaveis como lideranga, cultura organizacional e seguranca psicologica, de modo a
aprofundar a compreensao do fendomeno. Concluiu-se que o fortalecimento destas
dimensdes constitui um fator protetor contra o descomprometimento ¢ um caminho

estratégico para organizacdes mais sustentaveis e produtivas.

Palavras-chave: quiet quitting; compromisso afetivo; motivagao.
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ABSTRACT

The present study aims to analyze the relationship between quiet quitting, affective
commitment, motivation, and perceived rewards within the organizational context. More
specifically, it seeks to understand how these variables are interconnected and how they
influence employee engagement and the propensity for silent withdrawal. To this end, a
structured questionnaire was administered to professionals from different sectors,
enabling the collection of data on affective commitment, motivation, perceived rewards,
and behaviors associated with quiet quitting. The data were analyzed using descriptive
and inferential statistics, including Spearman correlations and group comparison tests.
The results show that higher levels of commitment and motivation are associated with a
lower tendency towards quiet quitting, confirming the importance of fostering positive
emotional bonds and healthy organizational environments. The study also presents its
limitations and suggests avenues for future research, namely the inclusion of variables
such as leadership, organizational culture, and psychological safety, to deepen the
understanding of the phenomenon. It is concluded that strengthening these dimensions
constitutes a protective factor against disengagement and represents a strategic pathway

for building more sustainable and productive organizations.

Keywords: quiet quitting; affective commitment; motivation.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Os recursos humanos constituem um dos ativos mais valiosos que uma organizacao pode
ter, pois o seu nivel de compromisso ¢ fundamental para o bom funcionamento da mesma
(Fulmer & Ployhart, 2014). Estudos realizados em diferentes contextos confirmam que a
motivacdo e a satisfacdo no trabalho exercem influéncia direta no desempenho
profissional, contribuindo para niveis superiores de produtividade e qualidade (Nunes,
2021; Pereira et al., 2022; Rego, 2009; Santos et al., 2023; Valente, 2016). Diversos
estudos confirmam que trabalhadores motivados e satisfeitos tendem a apresentar maior
empenho, menor absentismo e melhor desempenho global, sendo estas variaveis
essenciais para a obten¢ao de vantagem competitiva das empresas.

A satisfagdo ¢ um dos conceitos mais estudados no ambito do comportamento
organizacional, dada a sua relevancia para o tecido empresarial (Judge & Klinger, 2008;
Locke, 1976). A literatura apresenta varias defini¢des, geralmente convergentes na ideia
de que se trata de um estado emocional resultante da avalia¢ao que o individuo faz das
suas condig¢des de trabalho e dos resultados que obtém (Inoyatova, 2021; Judge et al.,
2001). Ja a motivagdo ¢ definida como um impulso interno que direciona, intensifica e
mantém o esfor¢o, conduzindo o individuo a acdo (Herzberg et al., 1959; Maslow, 1943;
Robbins & Judge, 2013). No contexto laboral, a motivacao representa o conjunto de
forcas que impulsionam o trabalhador a envolver-se nas suas tarefas com o objetivo de
atingir metas, enquanto a satisfagao corresponde a sensacao subjetiva de que esse esforco
foi recompensado.

A motivagdo, por sua vez, € vista como o conjunto de forcas internas e externas
que impulsionam o individuo a acdo, determinando a dire¢do, a intensidade e a
persisténcia do esfor¢o (Herzberg et al., 1959; Maslow, 1943; Robbins & Judge, 2013).
No contexto laboral, a motivagdo ¢ o que leva os colaboradores a envolverem-se nas suas
atividades para alcancar objetivos e resultados especificos, sendo crucial para manter
elevados niveis de produtividade e reduzir fendmenos de desinvestimento emocional.

Neste enquadramento, ganha destaque o fendmeno do quiet quitting,
recentemente popularizado, mas com raizes profundas em estudos sobre
comprometimento e cultura organizacional (Kakarika et al., 2023; Yildiz, 2023). O quiet
quitting descreve o comportamento de trabalhadores que, embora continuem a cumprir o

minimo contratual, se desligam emocionalmente, deixando de se envolver em tarefas



extra e reduzindo o esforgo além do estritamente necessario. Este fendmeno, longe de ser
um simples ato de desmotivagao individual, ¢ cada vez mais interpretado como uma
resposta adaptativa a contextos organizacionais percecionados como injustos,
desumanizados ou desprovidos de reconhecimento (Hennekam & Ladge, 2023).

Assim, compreender os determinantes da motivagdo, da satisfagdo e do
comprometimento, bem como a forma como estas varidveis se relacionam com o quiet
quitting, ¢ essencial para delinear estratégias de gestao mais eficazes. Organizagdes que
investem em praticas de reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e ambientes
de seguranca psicologica tendem a reduzir a incidéncia deste fendmeno e a promover
culturas de elevado envolvimento (Frazier et al., 2017; Kim e Sohn, 2024).

As pessoas devem ser vistas como principais impulsionadoras do
desenvolvimento organizacional, pelo que se torna crucial compreender os fatores que
explicam o seu envolvimento ou distanciamento. A auséncia de praticas de valorizagdo e
de culturas inclusivas pode levar a retragdo silenciosa dos colaboradores, enquanto
contextos que promovem reconhecimento, participagdo ativa e oportunidades de
desenvolvimento refor¢am o compromisso € a motivagao.

A presente dissertacdo pretende analisar de que forma o compromisso afetivo, a
motivacao, as recompensas percebidas e o quiet quitting se inter-relacionam no contexto
organizacional, avaliando também a influéncia de varidveis sociodemograficas e
profissionais. Para tal, recorreu-se a um questionario estruturado aplicado a trabalhadores
de diferentes setores, cujos dados foram tratados com recurso a métodos estatisticos
descritivos e inferenciais, permitindo a analise de correlacdes e a comparagdo entre
grupos. Pretende-se, com este trabalho, oferecer uma perspetiva integrada que contribua
para uma melhor compreensao do fenomeno, produzindo evidéncia empirica que apoie
gestores e decisores na implementacao de praticas de gestdo de pessoas que promovam
bem-estar, compromisso e reten¢do de talento.

O trabalho encontra-se organizado da froma que se segue. O Capitilo II inclui uma
revisdo da literatura. No Capitulo III descreve-se os dados e aprsenta-se a andlise
empirica. Finalmente, no Capitlo IV apresentam-se as princiais conclusoes.

A dissertagdo encontra-se organizada em cinco capitulos. O Capitulo I ¢ um

capitulo introdutorio.
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O Capitulo II desenvolve a revisdo da literatura, abordando os conceitos tedricos
e a investigacao existente sobre motivagdo, satisfagdo, compromisso afetivo, seguranca
psicologica e quiet quitting. O Capitulo III descreve a analise empirica, explicitando a
metodologia, a amostra, as variaveis e os procedimentos estatisticos utilizados. O
Capitulo IV apresenta a discussdo dos resultados, relacionando as evidéncias obtidas com
os contributos teoricos. Por fim, o Capitulo V expde as principais conclusdes, destacando
as implicagdes praticas do estudo e propondo linhas orientadoras para futuras

investigacoes.
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CAPITULO II - REVISAO DA LITERATURA

2.1. Conceito de quiet quitting

O termo quiet quitting emergiu como uma expressao simbdlica para descrever uma
mudanga silenciosa na atitude dos trabalhadores em rela¢do ao trabalho. Ao contrério do
que 0 nome possa sugerir, ndo se trata literalmente de abandonar o emprego, mas sim da
escolha deliberada de limitar o desempenho as fun¢des minimas exigidas no que esta
estabelecido no contrato de trabalho, rejeitando qualquer envolvimento adicional nao
remunerado ou emocional com a organizagdo. Trata-se, portanto, de uma decisdo
consciente de estabelecer fronteiras claras entre a vida profissional e pessoal, sem romper
formalmente o vinculo empregaticio (Atalay & Dagistan, 2024; Hennekam & Ladge,
2023; Yildiz, 2023).

Este conceito foi popularizado nas redes sociais, particularmente no 7ikTok, tendo
ganho alguma visibilidade e valorizagao por parte das geragdes mais jovens. Contudo, a
sua relevancia rapidamente se tornou tema de andlise para o meio académico, surgindo
como objeto de estudo em diversas investigagdes empiricas e teoéricas. Karakas e
Sarigollii (2023) analisam este fendmeno, destacando que o quiet quitting resulta da
interagdo entre fatores individuais, tais como percegdes de justica e alinhamento de
valores, e fatores organizacionais, incluindo lideranca e clima de apoio, que condicionam
a decisdo de se desligar psicologicamente do trabalho.

Dentro destas investigacdes, destaca-se o trabalho de Yildiz (2023) que descreve
o fenémeno como uma “forma passiva de resisténcia”, na qual o colaborador cumpre o
seu horario e responsabilidades basicas retirando-se, no entanto psicologicamente de
qualquer tipo de iniciativa ou compromisso que va além do estritamente necessario. De
acordo com o autor, este comportamento ¢ muitas vezes uma resposta a perce¢do de
injustica, desvalorizagdo ou falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
considerando-se que nao existe uma visao holistica da pessoa, ou seja, nao se v€ o ser
humano como um todo, tendo em consideragao todas as suas dimensoes.

A postura associada ao quiet quitting evidencia uma desilusao silenciosa, que se
opde a cultura organizacional de sobrecarga e ao que muitos consideram como
expetativas laborais desproporcionadas que ndao contemplam, ou nao privilegiam o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional das pessoas.
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Do ponto de vista organizacional, este fendmeno pode ser interpretado como um
claro sintoma de falhas na gestdo de pessoas e no desenho de culturas corporativas
sustentaveis, algo estd disfuncional quando um trabalhador passa a adotar um
comportamento desta natureza. O trabalho de Kakarika et al. (2023), mostra-nos uma
analise mais aprofundada, descrevendo o quiet quitting como um afastamento emocional,
cognitivo e comportamental dos trabalhadores em relagdo a organizagdo, que se traduz
por um tipo de desconexdo emocional e cognitiva que apresenta impactos diretos na
motiva¢ao, na produtividade e na coesdo das equipas. Os autores salientam que esta forma
de distanciamento tem tendéncia a manifestar-se quando os trabalhadores sentem que os
seus esforcos ndo sdo devidamente reconhecidos ou recompensados, o que gera um
desequilibrio entre o que ¢ exigido e o que ¢ oferecido em retorno.

Ainda para Y1ldiz (2023) este tipo de comportamento ndo surge do nada, ele surge
em contextos laborais e com falhas na gestdo de pessoas, nos quais ndo se verifica um
ambiente saudavel e onde o sentimento de pertenca ¢ fragil, a lideranca ¢ distante, e as
oportunidades de crescimento ou valorizacdo profissional sdo escassas. Quando os
trabalhadores nao se sentem escutados, respeitados ou incluidos nos processos de decisao,
optam por “desligar o piloto automatico”, permanecendo fisicamente presentes, mas
emocionalmente ausentes. Este fendmeno assume contornos ainda mais relevantes numa
era marcada por praticas assumidas na altura do COVID 19, e que levaram a novas formas
de organizagdo do trabalho, como o trabalho remoto ou hibrido, que reduzem os
mecanismos informais de retorno, validagao e reconhecimento.

Este autor alerta ainda para o risco de normalizagdo desta pratica, principalmente
entre a populacao mais jovem, para quem a prioridade € garantir um equilibrio sustentavel
entre as esferas da sua vida pessoal e profissional.

Assim, importa referir neste contexto que o quiet quitting nao € sindbnimo de
preguica ou falta de ética profissional, pelo contrario, diversos estudos indicam que, para
muitos colaboradores, trata-se de uma forma de estratégia deliberada de autoprotecao que
consideram essencial perante a existéncia de ambientes de trabalho toxicos, exigéncias
desmedidas ou o referido desequilibrio vida-trabalho. Tal como referem Kakarika et al.
(2023), “o quiet quitting ndo representa necessariamente uma ameaca direta ao
desempenho organizacional, mas ¢ um sinal claro de que os trabalhadores estdo a

reavaliar as suas prioridades”.
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Desta forma, o quiet quitting posiciona-se como um indicador organizacional
relevante, que exige das liderancas uma leitura atenta sobre os niveis de
comprometimento dos trabalhadores e a eficdcia das suas praticas de gestdo e
reconhecimento. Entender o quiet quitting exige uma analise mais elaborada do que
somente a tradicional visio da desmotivacdo dos trabalhadores. E necessario reconhecer
que o envolvimento e o compromisso profissional ¢ profundamente condicionado por
fatores culturais, ambientais e relacionais, Este fenomeno traduz-se por apatia
organizacional, consequéncia nao s6 do estado emocional dos trabalhadores, mas ¢
também o reflexo da eficécia, ou da auséncia de politicas de gestdo centradas nas pessoas.

Para muitos autores a satisfagao € vista como um sentimento ou estado emocional,
e, para outros, como uma atitude, ou seja, ¢ vista como resultado de uma medida de
comparacao entre as necessidades, expetativas e realidade no ambito laboral.

Na opinido de Locke (1976) a satisfacdo ¢ um estado emocional positivo, ou de
prazer, que advém de dois grupos de fatores: eventos e condi¢des de trabalho e agentes
de trabalho. No primeiro grupo, destacam-se aspetos como o ambiente de trabalho, o
reconhecimento € a remuneragdo, enquanto no segundo destacam-se a relacdo com os
colegas, com as chefias e com a propria empresa/organizacao.

Newstrom e Davis (1993) partilham da ideia de Locke e definem satisfacdo no
trabalho como um conjunto de sentimentos e emogdes favoraveis ou desfavoraveis,
resultantes da forma como os colaboradores consideram a sua atividade laboral.

Robbins e Judge (2013) definem que a satisfagdo ¢ a atitude geral de uma pessoa
em relagdo ao seu trabalho, salientando que esta resulta das condigdes laborais face as
expetativas e valores pessoais. Segundo os autores, esta atitude resulta da avaliagdo
subjetiva que o individuo faz das suas experiéncias de trabalho, influenciada por fatores
como o reconhecimento, a relacdo com colegas e supervisores, € a percecao de justica
organizacional que vao influenciar fortemente esse julgamento.

O quiet quitting quando encarado como um ato de rebeldia ou falta de
profissionalismo, € um conceito errado, pois este ¢ sim, uma resposta racional e adaptativa
a ambientes laborais que falham em oferecer reconhecimento, equilibrio e oportunidades
de crescimento. A sua popularizacdo entre geracdes mais jovens revela uma mudanga de
paradigma na relagdo com o trabalho, comparativamente as geracdes dos seus pais, onde

o bem-estar individual e os limites saudaveis ganham centralidade. Compreender este
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fenémeno implica, portanto, reconhecer os sinais de descomprometimento silencioso
como indicadores da saude organizacional e da qualidade das relagdes de trabalho, sendo
essencial que as liderancas adotem uma postura proativa na promogao de culturas

inclusivas, equilibradas e centradas nas pessoas.

2.2. Relacao entre quiet quitting, comprometimento organizacional e burnout

A literatura recente evidencia que o quiet quitting nao deve ser interpretado como um ato
isolado, mas sim como uma resposta adaptativa a contextos organizacionais
disfuncionais. Trata-se de uma escolha deliberada dos trabalhadores em limitar o seu
esforco ao estritamente necessdrio para cumprir as exigéncias contratuais, rejeitando
qualquer envolvimento adicional ndo remunerado ou emocional com a organizacao
(Atalay & Dagistan, 2024; Hennekam & Ladge, 2023; Yildiz, 2023). Esta decisdo ¢
frequentemente motivada por percecdes de injustica, falta de reconhecimento ou auséncia
de oportunidades de desenvolvimento, funcionando como um mecanismo consciente de
autorregulagdo emocional e de protecdo psicoldgica. Longe de significar abandono do
emprego, representa a redefinicao das fronteiras entre trabalho e vida pessoal.

Entre os fatores mais determinantes para a ocorréncia deste comportamento,
destaca-se o comprometimento organizacional. Este pode ser definido como o grau de
ligacdo afetiva, identificacdo e lealdade que o trabalhador mant¢ém em relagdo a
organizagdo (Meyer & Allen, 1991). O modelo de Meyer e Allen (1997) distingue trés
formas de comprometimento: afetivo, quando existe envolvimento emocional genuino;
normativo, baseado no sentido de obrigacdo; e de continuidade, quando a permanéncia
decorre da perce¢do dos custos de saida. Quando estas dimensdes se encontram
reforcadas, os trabalhadores tendem a adotar comportamentos de cidadania
organizacional e a exceder as expectativas formais. Em contrapartida, a auséncia destes
elementos conduz a um afastamento progressivo, expresso pela diminuicdo do
envolvimento emocional, cognitivo e comportamental, que se traduz numa menor
disposi¢do para assumir responsabilidades adicionais e numa tendéncia para se limitar as
funcdes basicas (Meyer et al., 2002; Meyer et al., 2004).

Kakarika et al. (2023) salientam que o quiet quitting emerge muitas vezes como
consequéncia da rutura deste vinculo, conduzindo a uma situagao de “presenga fisica, mas

auséncia psicologica”. Esta condigdo traduz-se na diminui¢ao da produtividade e aumento
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do absentismo, colocando em risco o desempenho organizacional. Caldwell et al. (2025)
reforcam que este fenomeno expde fragilidades éticas e estratégicas das liderangas,
recordando que apoiar os trabalhadores na concretizagdo do seu potencial é um dever
organizacional fundamental. Quando essa responsabilidade ndo ¢ assumida, criam-se
condi¢des propicias ao distanciamento emocional e ao enfraquecimento do compromisso.

Outra dimensao central para compreender o quiet quitting ¢ o burnout, definido
por Maslach e Leiter (1997) como um estado de fadiga emocional, despersonalizacao e
sentimento de ineficdcia profissional. A sua incidéncia tem vindo a aumentar em toda a
Europa, constituindo um dos principais riscos psicossociais da atualidade (Eurofound,
2023). Este estado resulta frequentemente de um desequilibrio prolongado entre
exigéncias laborais e recursos disponiveis para lhes fazer face. Nestas circunstancias,
muitos trabalhadores recorrem ao quiet quitting como resposta adaptativa, mantendo-se
nas fungdes mas reduzindo o seu envolvimento emocional e funcional (Yildiz, 2023).
Esta estratégia visa prevenir o esgotamento e evitar danos adicionais a saude mental,
embora possa comprometer a motivagao e a inovagao no seio da organizagao.

Demerouti et al. (2021) defendem que o burnout deve ser entendido como um
processo dindmico, e ndo um estado estatico. Este pode evoluir ao longo do tempo,
afetando capacidades cognitivas como a aten¢do, a memoria ¢ a tomada de decisdo,
comprometendo o desempenho e acelerando o distanciamento. Os autores alertam para a
insuficiéncia de intervengdes restritas ao individuo, como programas de mindfulness ou
gestdo de stress, e sublinham a necessidade de estratégias sistémicas que incluam
mudangas organizacionais, lideranga saudéavel e politicas de prevengao eficazes.

Robbins e Judge (2013) definem o comportamento organizacional como o estudo
sistematico do impacto que individuos, grupos e estruturas exercem sobre o
comportamento dentro das organizagdes, com o objetivo de aplicar este conhecimento
para aumentar a eficacia organizacional.

A cultura organizacional constitui a terceira dimensdo que ajuda a explicar a
emergéncia do quiet quitting. Hofstede et al. (2010) definem-na como o “software mental
coletivo” que orienta o comportamento dentro das organizagdes, estruturado em
dimensdes como distancia hierarquica, individualismo versus coletivismo, orientacao
para resultados e aversdo a incerteza. Culturas marcadas por hierarquias rigidas,

comunicagao limitada e excesso de controlo tendem a gerar ambientes pouco inclusivos
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e propicios ao retraimento. Schein (2004) acrescenta que a cultura ¢ composta por trés
niveis: artefactos visiveis, valores partilhados e pressupostos basicos, € que mudancas
reais exigem atuacdo a todos estes niveis. Chiavenato (2008) enfatiza que a “cultura
invisivel”, composta por habitos, rotinas e normas nao escritas, influencia diretamente o
grau de envolvimento ou de afastamento dos colaboradores.

O estudo de Gabelaia e Bagocitinaité (2024) demonstra que o quiet quitting ocorre
com maior frequéncia em contextos onde existe desconfianca e falta de valorizacao das
necessidades individuais. Nesses casos, os trabalhadores sentem que o seu esfor¢o ndo ¢
correspondido, e adotam uma postura de afastamento voluntario, que se traduz por uma
menor iniciativa e participacao. Kim e Sohn (2024) refor¢cam esta ligagao ao mostrar que
0 quiet quitting estd associado a baixos niveis de satisfacdo e de comprometimento
afetivo, o que leva a um aumento do risco de rotatividade. No entanto, a presenga de uma
cultura de seguranca psicoldgica atenua estes efeitos, promovendo confianca e apoio
mutuo.

Assim, a analise integrada de comprometimento organizacional, burnout e cultura
permite concluir que o quiet quitting ndo deve ser interpretado como um comportamento
desviante, mas sim como uma resposta adaptativa a ecossistemas laborais disfuncionais,
que falham em responder as necessidades humanas. Quando os trabalhadores ndo se
sentem emocionalmente ligados a organizagdo, experienciam sobrecarga ou exaustdo e
percebem uma cultura que desvaloriza o bem-estar, criam-se condi¢des para o
afastamento silencioso. Este processo ¢ agravado pela auséncia de reconhecimento, pela
falta de praticas de comunicacdo pouco auténticas. Em contrapartida, contextos
inclusivos, transparentes € motivadores potenciam o compromisso, o bem-estar ¢ a
retencdo de talento. A prevencdo do quiet quitting exige, portanto, uma abordagem
integrada que promova o desenvolvimento de liderancas humanizadas, politicas de bem-
estar consistentes e a constru¢do de culturas organizacionais participativas e centradas

nas pessoas.
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2.3. Quiet quitting, seguranca psicologica, motivacio e compromisso afetivo

Diversos estudos convergem na ideia de que o quiet quitting ndo surge apenas da
sobrecarga de tarefas ou da auséncia de recompensa, mas sobretudo em ecossistemas nos
quais as trés dimensdes psicossociais deixam de funcionar em conjunto: a seguranga
psicologica, a satisfagdo no trabalho € o compromisso afetivo. Quando articuladas de
forma coerente e equilibrada, estas varidveis criam um ciclo de confianca, significado e
pertenga que sustenta o envolvimento dos trabalhadores. Quando fragmentadas, porém,
abrem espago para o distanciamento silencioso e o enfraquecimento do vinculo
organizacional. Estudos recentes confirmam esta relagdo: Frazier et al. (2017)
demonstraram que equipas com elevada seguranga psicolégica apresentam maior
colaboracao e menor retragdo comportamental; Kim e Sohn (2024) identificaram que
baixos niveis de satisfacdo e compromisso afetivo sdo preditores diretos de intengdo de
rotatividade e de quiet quitting; Galanis et al. (2024) observaram que a inteligéncia
emocional e o suporte organizacional reduzem significativamente a probabilidade de
ocorréncia deste fenomeno.

A seguranga psicoldgica surge como a base para a expressao do trabalhador e
refere-se a percecdo de que pode expressar ideias, preocupagdes ou erros sem medo de
julgamento, puni¢do, represalias, humilha¢do ou desvalorizagdo (Edmondson, 1999).
Este conceito tem ganho relevancia em contextos de transformagdo organizacional, onde
a inovagdo e o feedback continuo sdo fundamentais. Na sua investigagdo,
(Edmondson,1999) demonstrou que as equipas com maior seguranga psicologica
apresentavam niveis mais elevados de aprendizagem, cooperagao e eficacia, precisamente
por criarem espacgo para a partilha de ideias, dividas e erros sem penalizacdo social.
Segundo a autora, o conceito ndo se confunde com conforto ou passividade, mas
representa antes um estado coletivo que encoraja o risco interpessoal, essencial a
inovagao e ao crescimento das equipas.

Frazier et al. (2017), através de uma meta-analise abrangente, confirmaram que a
seguranca psicologica se relaciona positivamente com varidveis relacionadas com a
satisfacdo no trabalho, o desempenho individual e a colaboracdo em equipa. Estes autores
destacam ainda que, em ambientes de elevada exigéncia, a seguranga psicologica atua
como um moderador eficaz na prevengao de stress, uma vez que permite ao trabalhador

reconhecer os seus limites e comunicar de forma transparente. Esta condicdo reduz
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significativamente o risco de afastamento emocional, muitas vezes associado a contextos
onde os colaboradores sentem que a expressao de fragilidade pode ser interpretada como
sinal de incompeténcia.

Por sua vez, Baer e Frese (2007) exploraram o impacto da seguranga psicologica
na criatividade e comportamento proativo, sugerindo que os ambientes psicologicamente
seguros potenciam a aprendizagem ativa, a resolu¢do de problemas complexos ¢ a
antecipacao de falhas. Os autores sublinham que o medo de errar ou de sofrer retaliagdes
inibe ndo so6 a performance, mas também o envolvimento emocional com a organizagao,
abrindo espago para dindmicas de retracdo como o quiet quitting.

No contexto da lideranca, Edmondson (2012) refor¢a que a seguranga psicologica
ndo emerge espontaneamente, sendo muitas vezes resultado direto de comportamentos de
lideranga que fomentam a escuta, a validagdo de contributos e a aceitacao do erro como
parte do processo. A autora identifica praticas como a modelagdo da humildade, o
incentivo ao didlogo aberto e a neutralidade no tratamento dos erros como estratégias
fundamentais para consolidar um ambiente seguro. Em particular, destaca que os lideres
que demonstram abertura a critica e disposicao para rever decisdes transmitem a equipa
a ideia de que a sua voz tem valor — condi¢@o indispensavel para a criagdo de sentido e
compromisso afetivo no trabalho.

Neste enquadramento, ¢ possivel compreender por que razdo a auséncia de
seguranga psicologica pode funcionar como um fator facilitador do quiet quitting. Quando
os trabalhadores percecionam que as suas opinides ndo sao escutadas, que os erros sao
penalizados ou que existe julgamento constante, optam frequentemente por se resguardar
emocionalmente, limitando-se ao cumprimento das func¢des basicas e evitando exposigao.
Esta retracdo, longe de ser um ato de rebeldia, ¢ muitas vezes um mecanismo de defesa
contra ambientes psicologicamente inseguros.

Kim e Sohn (2024), identificaram a seguranca psicoldgica como uma variavel
moderadora relevante na relacdo entre quiet quitting e a rotatividade, sendo que em
ambientes com elevada seguranca psicoldgica, os efeitos negativos do quiet quitting sobre
a satisfagdo e o compromisso dos trabalhadores tendem a ser atenuados. Esta evidéncia
empirica reforca a no¢do de que a seguranga psicoldgica ndo ¢ apenas positiva para o
desempenho ou inovagdo, mas revela-se como um elemento essencial para prevenir o

enfraquecimento do vinculo organizacional. Ambientes psicologicamente seguros
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permitem que os colaboradores se sintam ouvidos e incluidos, mesmo em situagdes de
elevada pressdo, o que reduz a necessidade de se “desligarem” emocionalmente do
trabalho como forma de defesa.

Assim, a seguranca psicologica assume um papel que ultrapassa a sua natureza
relacional, constituindo-se como uma base estruturante para contextos organizacionais
saudaveis e de alto desempenho. Segundo Edmondson (1999), trata-se da percecdo
coletiva de que o ambiente permite a expressdo aberta de ideias, dividas ou erros, sem
receio de humilhacao ou represalias. Esta condi¢dao, quando presente, ndo s6 mitiga os
efeitos do burnout e do descomprometimento, como também potencia a satisfacdo no
trabalho e reforca o vinculo afetivo entre o colaborador e a organizagao, funcionando,
nesse sentido, como uma barreira essencial a propagacao do quiet quitting.

A literatura cléssica oferece cinco quadros tedricos complementares: Locke,
Herzberg, Maslow, Hackman e Oldham, que permanecem relevantes a luz das evidéncias
empiricas mais recentes (Inoyatova, 2021; Judge et al., 2001) e do papel moderador da
seguranga psicologica identificado por Kim e Sohn (2024).

Partindo da perspetiva avaliativa de Locke (1976, p. 1297), a satisfacdo laboral ¢
definida como “um estado emocional positivo resultante da avaliagdo que o individuo faz
do seu trabalho ou das suas experiéncias de trabalho”, sendo essa avaliagdo mediada pelos
valores pessoais. Esta abordagem coloca o trabalhador no centro do processo de
julgamento, reconhecendo que dois individuos podem executar tarefas idénticas e
apresentar niveis de satisfagdo distintos, dependendo da importancia atribuida a fatores
como reconhecimento, autonomia ou relacionamento com colegas. Num cendrio de quiet
quitting, uma avaliacdo negativa funciona como gatilho de um ciclo de desinvestimento
emocional: a medida que o colaborador conclui que o trabalho ja ndo corresponde as suas
expectativas essenciais, tem tendéncia a reduzir gradualmente o esforgo aplicado,
limitando-se ao cumprimento minimo do que foi contratado para fazer.

A teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) aprofunda o debate ao distinguir
fatores higiénicos de fatores motivacionais. Os primeiros incluem salario, condi¢des
fisicas, politicas internas e supervisao e quando ausentes ou precarios geram insatisfagao,
mas quando adequados apenas previnem que esta surja. Os segundos englobam
realizagcdo, reconhecimento, responsabilidade e progresso e a sua presenca fomenta

efetivamente  satisfagdo e envolvimento prolongado. Muitas organizacdes
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contemporaneas reforcam sobretudo os fatores higiénicos: os salarios competitivos;
beneficios tangiveis; espacos de lazer, mas negligenciam os fatores motivacionais. No
contexto contemporaneo, muitos programas de bem-estar por exemplo, focam-se nos
fatores higiénicos (cafés gratuitos, ginasio, saldrios competitivos), mas negligenciam os
motivacionais. Tal desequilibrio explica porque ¢ que equipas bem remuneradas podem,
ainda assim, aderir ao quiet quitting, o que se pode explicar pela falta de desafios e pela
auséncia de reconhecimento, o que conduz a um sentimento de estagnagdo que Herzberg
ja antecipava na sua teoria.

Anteriormente e integrando uma visdo hierdrquica, a teoria de Maslow (1943)
esclarece como os diferentes niveis de necessidades humanas se refletem no contexto de
trabalho. As necessidades fisiologicas e de seguranca traduzem-se numa remuneragao
justa, criam estabilidade contratual e ambientes de trabalho seguro, enquanto as
necessidades sociais implicam pertenga e relagdes cooperativas, as necessidades de
estima exigem reconhecimento e feedback positivo e por fim, a autorrealizagdao que ocupa
o topo da piramide das necessidades, requer oportunidades de crescimento, criatividade
e proposito. Quando as camadas inferiores nao sao devidamente supridas, as superiores
tornam-se inalcancaveis. Contudo, mesmo em organizagdes que asseguram salario e
estabilidade, a auséncia de oportunidades de autorrealizacdo pode gerar frustracdo. O
quiet quitting manifesta-se entdo como estratégia de autoprotecao, o trabalhador mantém-
se no posto de trabalho para garantir o seu saldrio e a seguranca necessaria, mas poupa
energia psicologica quando percebe que as necessidades de estima ou crescimento ficardo
insatisfeitas, independentemente dos seus esforgos.

No dominio do desenho do trabalho Hackman e Oldham (1976), com o seu
modelo das caracteristicas do trabalho, defendem que a satisfagdo depende de cinco
dimensdes fundamentais do cargo: variedade de competéncias, identidade da tarefa,
significancia, autonomia e feedback. Para estes, quando estas dimensdes estdo presentes,
promovem-se estados psicologicos como o sentido de propdsito, o sentimento de
responsabilidade e a perce¢do de impacto, os quais, por sua vez, alimentam a satisfagao,
o envolvimento e a motivagao intrinseca. O modelo mostra que a forma como o trabalho
estd desenhado influencia profundamente a forma como os trabalhadores o vivem. Ou
seja, quando o desenho do cargo aciona estes elementos, produzem-se trés estados

psicolégicos (sentido, responsabilidade, reconhecimento de resultados) que elevam a
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satisfacdo, reduzem a rotatividade e desencorajam o quiet quitting. Esta teoria ¢
corroborada por dados recentes de Inoyatova (2021), numa revisao critica das escalas de
medi¢do da satisfagdo, evidenciou a crescente relevancia de fatores relacionais e
subjetivos, tais como o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a percecao de justica
e a qualidade da lideranca, em detrimento de aspetos meramente salariais ou contratuais.
Esta evolucao indica que os trabalhadores valorizam cada vez mais ambientes que
respeitem a sua individualidade e promovam um sentido de pertenca.

O contributo de Judge et al. (2001) mostrou que tragos de personalidade, como
autoestima, estabilidade emocional e locus de controlo, podem moderar a relagdo entre
as caracteristicas do trabalho e a satisfagdo. No entanto, os autores sublinham que, mesmo
quando as predisposi¢cdes individuais sdo favoraveis, ambientes organizacionais
disfuncionais, marcados por excesso de controlo, escasso reconhecimento ou baixa
autonomia, reduzem significativamente os niveis de satisfacao.

E neste quadro que se compreende a relagdo entre quiet quitting e satisfagio no
trabalho. Em contextos onde os trabalhadores ndo encontram sentido nas suas fungdes, se
sentem desvalorizados ou invisiveis, a resposta tende a ser o afastamento emocional e
funcional. O quiet quitting, neste caso, manifesta-se como um mecanismo de
autopreservacao em ambientes onde a satisfacdo foi comprometida. Ao deixar de investir
energia emocional no trabalho, o colaborador evita a frustracdo, mas também abdica do
envolvimento e da proatividade.

A luz destas abordagens classicas, a seguranga psicologica aparece como variavel
decisiva para sustentar altos niveis de satisfacdo. Kim e Sohn (2024) demonstraram que,
em equipas onde existe permissdo para questionar, admitir erros e partilhar opinides sem
receio de represalias, o impacto negativo do quiet quitting sobre a satisfacdo e o
compromisso afetivo ¢ significativamente atenuado. Estes resultados sugerem que
praticas de lideranca baseadas na escuta auténtica, na validacdo de contributos e na
tolerancia ao erro reforgam o ciclo motivacional descrito por Hackman e Oldham (1976),
fortalecem os fatores motivacionais identificados por Herzberg et al. (1959) e contribuem
para a satisfacdo de necessidades superiores da piramide de Maslow (1943),
nomeadamente a autorrealizacgao.

Em conjunto, Locke, Herzberg, Maslow ¢ Hackman e Oldham formam um

continuum teodrico que vai do juizo individual a estrutura do trabalho, passando pelas
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necessidades humanas e pelos fatores de motivacgao. A literatura empirica contemporanea
valida estas abordagens, sublinhando que as condigdes minimas ndo bastam, pois remover
insatisfacdes apenas gera neutralidade, o significado do trabalho ¢ essencial para a
constru¢do da identidade e do proposito, as necessidades superiores requerem um
contexto adequado, ja que sem espacgo para crescimento surge a estagnagao, os juizos
subjetivos moldam o comportamento e a percecao de desvalorizagdo tende a trazer o
desligamento, sendo que a seguranca psicologica refor¢a todos estes elementos, modera
os conflitos e sustenta o feedback honesto necessario para redesenhar o trabalho.

Assim, a satisfacdo no trabalho ndo resulta apenas de beneficios tangiveis, mas da
conjuncao entre estruturas motivadoras, relacdes de confianca e propdsito partilhado.
Sempre que estes requisitos falham de forma persistente, os colaboradores recorrem ao
quiet quitting para ajustar expetativas e proteger o seu equilibro emocional, evidenciando
falas profundas nas politicas de desenho organizacional e de gestdo de pessoas.

Quando a seguranga psicologica e a satisfagdo no trabalho convergem,
consolidam-se as condi¢des ideais para que se desenvolva o compromisso afetivo, que se
manifesta como um elo emocional entre o trabalhador e a organizagdo, funcionando como
uma ancora que ampara simultaneamente a permanéncia € o desempenho. Este tipo de
compromisso representa a dimensao mais so6lida do modelo tridimensional proposto por
Meyer e Allen (1991).

Trata-se de um vinculo emocional positivo que leva o colaborador a “querer”
permanecer na organizacao porque se identifica com os seus valores, sente-se parte
integrante do grupo e percebe que o seu contributo tem significado. Ao contrario do
compromisso normativo baseado num sentido de obrigacao moral, ou do compromisso
de continuidade, sustentado pelo calculo dos custos de saida, o compromisso afetivo
assenta numa motivacdo intrinseca que incentiva atitudes proativas em prol da
organizagdo, promove lealdade e estimula contributos voluntarios para além das funcdes
formais, mesmo em cenarios de adversidade.

No estudo de Meyer e Allen (1997), revelam que equipas com alto compromisso
afetivo evidenciam menores indices de absentismo, menor inten¢ao de rotatividade e
maior disponibilidade para esforgo adicional. O livro sublinha ainda que esse vinculo ndo
¢ um trago estatico, mas antes evolui em resposta ao contexto organizacional, a justica

percebida e as oportunidades de crescimento profissional.
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A investigacdo de Meyer et al. (2002) aprofunda essa relagdo ao mostrar que o
compromisso afetivo apresenta correlacao positiva elevada com a satisfagao no trabalho,
reforcando-se mutuamente em ciclos de reforco. Ambientes que proporcionam
reconhecimento, apoio de lideranga e oportunidades de desenvolvimento aumentam a
satisfacdo e esta, por sua vez, gera emog¢des positivas em relacdo a organizagdo e estreita
o vinculo afetivo. Quando o sentido de justi¢a e de pertenga € reiterado no quotidiano,
formam-se lacos resilientes que reduzem a probabilidade de desligamento silencioso.

Contudo, Meyer et al. (2004) alertam para um fendomeno de “compromisso
residual”, indicando que se as condi¢des motivacionais deixam de existir. por exemplo:
em cortes no reconhecimento ou falhas éticas de lideranga, o compromisso afetivo pode
degradar-se rapidamente, cedendo espago a formas de compromisso calculado ou mesmo
a inten¢do de abandono. Essa transicdo demonstra que o liga afetivamente requer
manuten¢ao continua e genuina. Uma cultura que se distancie dos valores declarados, ou
que trate o colaborador como mero recurso, esgota o capital emocional acumulado e abre
caminho a dindmicas de retracdo, entre as quais o quiet quitting.

A pertinéncia deste argumento foi corroborada num estudo recente, por Gabelaia
e Bagociiinaité (2024) um estudo multicéntrico que ligou culturas organizacionais de
desconfianca a queda acentuada do compromisso afetivo. Quanto menor a transparéncia
e o reconhecimento, maior a probabilidade de o colaborador adotar uma postura de
“presenca fisica, auséncia psicoldgica”. Nesse cenario, a pratica do quiet quitting
manifesta-se como estratégia de autoprotecdo, sendo que preserva as vantagens salariais
e contratuais, mas reduz o investimento emocional, sinalizando falhas profundas no
relacionamento organizagao—individuos.

Importa salientar que o compromisso afetivo se refor¢a quando convergem trés
condi¢gdes-chave: no tratamento justo e coerente com valores partilhados; em
oportunidades de participagdo, aprendizagem e avango, € em seguranca psicoldgica que
permita expressar opinides sem receio de retaliagdo. A presenga simultanea destes fatores
gera um ciclo de confianca mutua, satisfacdo e dedicacdo. Inversamente, a auséncia
prolongada de qualquer um destes elementos desencadeia um ciclo, sendo que primeiro
cai a satisfacdo, em seguida o compromisso afetivo e, finalmente, surge o retraimento

silencioso que define o quiet quitting.
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O compromisso afetivo ¢ mais do que um indicador de permanéncia ¢ a energia
emocional que alimenta a criatividade, a resiliéncia e a iniciativa. A literatura liderada
por Meyer e Allen (1991, 1997) demonstra que este vinculo pode ser fortalecido ou
corroido pelas praticas de lideranca, pelas politicas de reconhecimento e pela cultura de
justica percebida. Organizacdes que investem intencionalmente nesse capital afetivo
colhem beneficios em lealdade e desempenho, ao passo que aquelas que o negligenciam
arriscam-se a ver proliferar comportamentos de distanciamento e a perda gradual do
talento que procuram reter.

A seguranga psicologica, a satisfacdo e o compromisso afetivo formam um
sistema interdependente. A primeira fornece autorizagdo para falar, aprender e errar; a
segunda da sentido didrio ao esforco e o terceiro sela a ligacdo emocional que sustenta a
dedica¢do. Quando um destes pilares falha, os restantes enfraquecem por efeito domino,
caindo gradualmente o vinculo e legitimando o quiet quitting como resposta racional de
defesa. Inversamente, organizacdes que cultivam lideranga inclusiva, desenho motivador
de cargos e politicas de reconhecimento auténtico criam um ciclo no qual fatores como a
confianca, o significado e a pertenga se reforcam mutuamente, reduzem a margem para o
siléncio do descomprometimento e promovem um ambiente em que o talento, em vez de

se desligar, se expande.

2.4. Consequéncias do quiet quitting no contexto organizacional

O quiet quitting ndo implica uma saida formal da organizacdo, mas desencadeia um efeito
em cascata que vai além da esfera individual. Ao restringir-se ao cumprimento
estritamente contratual, o trabalhador retira energia emocional do sistema, o que, a médio
prazo, compromete a motivagao coletiva, enfraquece o capital social das equipas, reduz
o alinhamento com os objetivos estratégicos e inibe a inovacdo. Embora a primeira vista
possa parecer um comportamento inofensivo, ja que a presenca fisica e o cumprimento
das metas minimas se mantém, evidéncias recentes demonstram que este fendémeno reduz
a vitalidade individual, aumenta a inten¢ao de rotatividade e compromete a produtividade
global, funcionando como um desgaste invisivel do desempenho e do compromisso que
mina a competitividade organizacional (Caldwell et al., 2025; Kim e Sohn, 2024).

No plano individual, este fenémeno traz repercussdes no individuo e na sua

trajetoria de carreira e com base na literatura recente, hd evidéncia que o quiet quitting
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gera um ciclo de desgaste psicologico e de empobrecimento de capital de carreira. Davis
e Lee (2024), ao validarem uma escala especifica de retragao silenciosa, constataram que
trabalhadores que se autodefinem como “quiet quitters” registam nao s6 menor vitalidade,
mas também um declinio constante no sentido subjetivo de progresso. Esta evidéncia
reforca a teoria de Imperatori (2017) sobre a “erosdo de energia emocional”, indicando
que ao suspender o investimento afetivo, o individuo conserva recursos a curto prazo
(reduz o stress imediato), mas sacrifica experiéncias de desafio e feedback que
alimentariam a autoeficacia e a motivagdo a médio prazo. O resultado ¢ uma trajetoria
profissional mais plana, marcada por menor visibilidade perante a lideranga e, como
consequéncia, por menores probabilidades de promogao.

Os efeitos tornam-se mais pronunciados em contextos de relagcdes laborais
flexiveis. Spurk e Straub (2020) que demonstram que modalidades como “biscates”,
contratos a termo ou subcontratagdo fragilizam a “psicologia de investimento” entre o
colaborador e a organizagdo, como o trabalhador identifica a relagdo laboral como
transitoria, reduz a troca de lealdade, e opta por um contributo estritamente instrumental.
Este distanciamento limita o acesso a projetos de maior complexidade, que poderia vir a
transformar-se mua oportunidade de carreira e diminui a densidade da rede de contactos
internos, restringindo-se ao basico dentro da hierarquia e ndo promovendo contactos por
os julgar desnecessarios. O trabalho desenvolvido por Gallup (2022) reforga este ponto
ao revelar que colaboradores com baixos niveis de comprometimento projetam, em
média, uma probabilidade 50 % menor de evoluir na carreira dentro da propria empresa,
perpetuando um circulo de expectativas limitadas.

Importa, contudo, considerar algumas particularidades. Zhang e Brown (2024)
demonstram que, em contextos de fadiga extrema ou de burnout iminente, o afastamento
pode funcionar como um mecanismo de autorregulacao. Assim, ao limitar o empenho ao
estritamente necessario € ao concentrar-se apenas nas tarefas essenciais, o trabalhador
consegue atenuar sintomas de exaustdo e prevenir afastamentos clinicos. O problema
surge quando a cultura organizacional permanece toxica e hd auséncia de
reconhecimento, carga hordria imprevisivel e lideranga que pune e castiga. Nesses casos,
o descanso obtido ndo se converte em recuperacdo motivacional, em vez disso, torna-se
clara a intenc¢do de saida, como sendo a melhor alternativa, transformando o quiet quitting

num inicio de rotatividade. Isto indica que a retracdo silenciosa pode a principio, surtir
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um efeito paliativo, mas torna-se insustentavel caso ndo ocorram alteragdes sistémicas no
clima de trabalho.

A nivel identitario, o quiet quitting compromete a constru¢do de uma narrativa
profissional coerente. Com menor probabilidade de vir a ter projetos desafiantes e ausente
em momentos-chave de interagdo, o individuo perde oportunidades de demonstrar
competéncia distintiva, enfraquecendo aquilo que corresponde a sua reputagdo, que €
moeda de troca essencial em processos de avaliagdo de desempenho e de sucessdo. Além
disso, a reducdo de comportamentos de comunicagdo eficaz na organizagdo deteriora
relagdes de reciprocidade, diminuindo o suporte informal que normalmente facilita acesso
a informacao critica e convites para iniciativas estratégicas.

Finalmente, ha impactos na perce¢do de empregabilidade, pois estudos indicam
que trabalhadores em retragdo prolongada tendem a considerar baixa a sua atratividade
externa, por perceberem que existe uma lacuna entre as suas competéncias e as exigéncias
do mercado. Tal percegdo potencia um ciclo de hesitacdo, que os faz permanecer na
organizagdo por inércia e com um nivel de comprometimento minimo. Esta postura
amplifica o risco de estagnacdo profissional, justamente o que pretendiam evitar ao
poupar energia.

Embora o quiet quitting possa ser visto como resposta racional a ambientes que
falham em reconhecer e nutrir o esfor¢co dos colaboradores, ele acarreta custos pessoais
significativos tais como: perda de vitalidade, de oportunidades de crescimento e de capital
reputacional; retracdo das redes de suporte e percecdo de carreira estagnada. Intervengdes
que promovam feedback construtivo, reequipamento de competéncias e rotas claras de
progressao mostram-se, portanto, cruciais para quebrar este ciclo e reconectar o individuo
a um percurso profissional sentido como significativo e sustentavel.

Este efeito ultrapassa, no entanto, a esfera individual, na medida em que se projeta
nas equipas e na qualidade das relagdes interpessoais. Os estudos recentes sugerem que o
descomprometimento silencioso de um unico trabalhador pode afetar substancialmente
toda a equipa, através de comportamentos defensivos e pela reducdo da colaboragdo
espontanea, De acordo com e acordo com Huang et al. (2023), o desinvestimento
emocional de um colaborador, inicialmente subtil, propaga-se socialmente num prazo
inferior a trés meses, evidenciando uma erosdo gradual na entreajuda, na confianca

interpessoal e no comprometimento afetivo coletivo. Este processo reflete um contagio
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comportamental que se verifica pela diminuicdo generalizada de comportamentos de
cidadania organizacional, sendo que, segundo Thompson e Cooper (2023), sdo essenciais
para a manutencdo das redes informais de colaboracdo, apoio mutuo e resolugdo de
problemas. Ao se retrairem individualmente, os trabalhadores criam um '"vazio
relacional", resultando numa fragmentagao subtil, mas continua, do tecido cooperativo.

Em contextos onde a exigéncia por resultados ¢ elevada e a autonomia reduzida,
orisco de se espalhar este comportamento aumenta significativamente. Atalay e Dagistan
(2024) documentaram que ambientes com forte pressdo, mas baixo controlo sobre o
proprio trabalho, tém até 40% mais hipoteses de sofrer uma retragdo coletiva. Esta
tendéncia acontece porque, na auséncia de autonomia suficiente para gerir o proprio
trabalho, os colaboradores percecionam qualquer esfor¢o extra como algo sem retorno
real, decidindo, assim, alinhar-se a norma de cumprimento estritamente formal das
funcdes. Este alinhamento silencioso gera uma cultura passiva, onde os trabalhadores,
embora presentes, se abstém de iniciativas espontaneas e proatividade.

De igual modo, Ling et al. (2025) destacam que o quiet quitting ¢ amplificado em
situacoes de mudanca estrutural ou reorganizacdo empresarial. Se a comunicacao
organizacional for vaga ou inconsistente, e a seguranca psicologica estiver comprometida,
os colaboradores tendem a interpretar o siléncio ou ambiguidade dos lideres como sinais
de ameaga, levando-os a adotar posturas defensivas. Neste cenario, o quiet quitting surge
como um tipo de protesto, embora silencioso, como um indicador de resisténcia passiva
as transformagdes ndo compreendidas ou mal comunicadas. Os autores sublinham que a
auséncia de informagao clara sobre os objetivos das mudangas ¢ a falta de didlogo sobre
as implicagdes pessoais alimentam um clima de incerteza que impulsiona o
descomprometimento emocional, sendo esta uma resposta logica.

Adicionalmente, O’Donovan e Casey (2024) conceptualizam o quiet quitting
como essencialmente uma falha de natureza relacional e comunicacional, resultante de
estilos de lideranga baseados em vigilancia excessiva e pouco reconhecimento genuino.
Lideres que sistematicamente penalizam erros, desconsideram contributos ndo imediatos
e reconhecem apenas resultados tangiveis criam ambientes de trabalho onde o risco
interpessoal se torna demasiado elevado. Estes ambientes, denominados pelos autores
como ‘“ambientes de vigilancia”, estimulam os colaboradores a adotarem

comportamentos de minimizacdo de risco, evitam expor-se em demasia, mantém-se
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discretos e limitam o contributo aos minimos exigidos. Esta dinamica afeta ndo apenas a
produtividade direta, mas também a capacidade da equipa de inovar, partilhar informagao
e enfrentar desafios coletivos.

O impacto relacional mais subtil reside na quebra progressiva da confianca
interpessoal. Quando a cooperagdo espontinea € o0s comportamentos altruistas se
reduzem, cria-se um ambiente de desconfianca subtil, onde cada colaborador, mesmo sem
uma inten¢do consciente de prejudicar a equipa, se torna menos disposto a arriscar pelo
outro ou a investir esfor¢co adicional sem garantia de reciprocidade. Neste cenario, o
desempenho coletivo fica comprometido a longo prazo, uma vez que o capital social
interno, crucial para a aprendizagem organizacional e para o sucesso de projetos
complexos, sofre uma corrosao gradual e silenciosa.

Finalmente, ¢ importante referir que esta dindmica de descomprometimento
coletivo pode ser particularmente dificil de inverter. A cultura organizacional adapta-se
rapidamente a estes comportamentos, estabelecendo normas implicitas que validam o
minimo esforco, tornando cada vez mais dificil restabelecer um ambiente de proatividade.

A medida que o quiet quitting se consolida como comportamento padrio dentro
de uma equipa, cada vez mais recursos organizacionais sao necessarios para reconverter
esta dindmica, envolvendo esfor¢os intensivos de lideranca participativa, comunicacao
transparente, reconhecimento explicito e garantia de seguranga psicoldgica robusta.

Os efeitos do quiet quitting nas equipas e relagdes de trabalho sdo vastos,
profundos e potencialmente duradouros. Nao se limitam a redugdo imediata da
produtividade, mas estendem-se a degradacdo da cooperagdo, confianga e inovagao,
exigindo estratégias organizacionais intencionais e consistentes para reverter ou prevenir
a sua ocorréncia. Organizagdes que desejam salvaguardar o seu capital social e humano
devem investir continuamente na criagdo de ambientes psicologicamente seguros,
liderancas empéticas e politicas de comunicacdo e reconhecimento coerentes.

As consequéncias globais do fendmeno quiet quitting sao profundamente sentidas
ao nivel dos resultados estratégicos e da cultura organizacional, afetando diretamente a
competitividade e a sustentabilidade das organizacdes. De facto, diversos estudos
empiricos apontam para a existéncia de uma cadeia causal que parte da insatisfacdo e do
enfraquecimento do compromisso afetivo para culminar numa queda acentuada do

desempenho organizacional, sobretudo através do aumento da rotatividade e da reducao
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da produtividade. Kim e Sohn (2024) confirmaram claramente este efeito cascata,
mostrando que colaboradores com menor satisfagdo no trabalho e menor vinculo
emocional tendem, inevitavelmente, a reportar niveis mais elevados de intencdo de
abandonar a organizagao. Em contrapartida, quando os ambientes organizacionais sao
caracterizados por uma seguranga psicologica robusta, que permite aos trabalhadores
expressar preocupagoes, erros ou novas ideias sem medo de retaliacdo, a propensao a
rotatividade e ao descomprometimento fica substancialmente reduzida. Neste sentido, a
seguranca psicologica emerge nao s6 como elemento promotor de bem-estar individual,
mas como estratégia decisiva para manter altos niveis de produtividade e
comprometimento organizacional.

Yildiz (2023), por outro lado, fornece uma perspetiva mais especifica sobre o
impacto operacional direto do quiet quitting. Este autor verificou que equipas com
elevados indices de retracdo emocional tendem a apresentar prazos mais alargados na
entrega de tarefas e uma redugdo notoria na producao de ideias inovadoras e solugdes
criativas para desafios organizacionais. Este dado sublinha um efeito particularmente do
quiet quitting, o esgotamento gradual da capacidade criativa e de resolugdo agil de
problemas. Assim, ainda que os trabalhadores continuem formalmente presentes, os
niveis de iniciativa e proatividade diminuem consideravelmente, afetando o potencial
inovador das organizacdes e, consequentemente, limitando a sua capacidade de adaptacao
ao mercado e aos desafios externos.

Num olhar mais abrangente e cultural, estas dindmicas tém implicacdes
profundas. Ja na década de 1990, Denison (1990) tinha destacado a importancia vital de
culturas participativas e envolventes como determinantes diretas da eficacia
organizacional. Mais recentemente, Huang et al. (2023) atualizaram esta visdo, ao
revelarem que a disseminacdo do quiet quitting leva a uma reducdo de cerca de 20% no
capital de confianca entre colegas de trabalho, afetando diretamente processos de
aprendizagem coletiva e capacidade de colaboragao interna. Com menos confianga entre
pares, a capacidade de mobilizar recursos rapidamente e enfrentar desafios complexos ¢
prejudicada, causando danos duradouros as dinamicas internas de inovagao, resolucao de
problemas e desenvolvimento profissional mituo.

Externamente, as consequéncias sdo igualmente visiveis e severas. O relatério da

Gallup (2022), por exemplo, forneceu dados preocupantes sobre a produtividade e a
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qualidade em organizacdes com baixo engajamento: estas organizagdes apresentam
perdas médias de produtividade na ordem dos 18%, acompanhadas de um aumento de
cerca de 23% na ocorréncia de falhas e defeitos de qualidade. Estes nlimeros nao sé
traduzem perdas econdmicas imediatas, como também indicam danos reputacionais
profundos que se refletem na capacidade de a empresa atrair e reter clientes, investidores
e talentos.

No entanto, ¢ importante notar que existe um paradoxo aparente associado ao
quiet quitting. De acordo com Zhang e Brown (2024), numa fase inicial, quando os
trabalhadores reduzem o seu esfor¢o extra e se retraem emocionalmente, pode ocorrer
uma breve reducdo autoavaliada dos niveis de burnout e exaustao psicologica. Contudo,
essa melhoria tempordria traz consigo efeitos secundarios negativos de longo prazo,
incluindo perda significativa de iniciativa, agilidade estratégica e capacidade de resposta
rapida a mudancas ou crises futuras. Esta analise vai ao encontro das observagoes feitas
por Imperatori (2017), que destaca o engajamento como um ativo intangivel critico das
organizagoes, essencial para sustentar ndo s6 a produtividade imediata, mas também a
capacidade da organizacdo em se adaptar, inovar e competir eficazmente num mercado
cada vez mais dindmico e exigente.

Além disso, Caldwell et al. (2025) aprofundam esta perspetiva ao argumentarem
que o quiet quitting ndo deve ser interpretado como um ato isolado ou meramente
individual, mas como um sintoma de falhas estruturais na lideranca e na cultura
organizacional. Quando os lideres ndo oferecem clareza estratégica, reconhecimento
consistente e apoio emocional genuino, criam-se condigdes em que o
descomprometimento se torna uma resposta previsivel e racional dos trabalhadores. Estes
autores defendem, assim, que enfrentar o fenomeno requer intervengdes profundas ao
nivel da cultura organizacional e o desenvolvimento de praticas de lideranca mais
humanizadas e centradas nas pessoas.

Os impactos do quiet quitting vao muito além da redugdo individual do esforco,
atingindo dimensodes fundamentais que determinam o sucesso organizacional a médio e
longo prazo. Ao afetar negativamente a produtividade, aumentar a rotatividade, limitar a
inovacao e corroer gradualmente a confianga e colaboragao internas, este fenomeno torna-
se numa ameaca estratégica significativa. Por isso, torna-se imprescindivel que as

organizagdes adotem estratégias abrangentes, focadas na constru¢cdo de culturas
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psicologicamente seguras e participativas, onde os trabalhadores sintam que as suas
contribui¢cdes sdo valorizadas e as suas necessidades emocionais sdo atendidas,

garantindo assim niveis elevados e sustentaveis de desempenho e envolvimento.

2.5. Evidéncia empirica

A crescente aten¢do académica ao fenomeno do quiet quitting tem originado uma
diversificada producdo empirica que evidencia a sua relevancia nas dinidmicas
organizacionais contemporaneas. Estes estudos oferecem dados robustos que corroboram
as interpretagdes tedricas anteriormente exploradas nesta dissertacao, permitindo
consolidar a compreensdo do fenémeno e a sua articulagdo com variaveis como satisfacao
no trabalho, burnout, compromisso afetivo e cultura organizacional.

O estudo desenvolvido por Kim e Sohn (2024) demonstrou que o quiet quitting
esta fortemente associado a redugao do compromisso afetivo € ao aumento da intencao
de rotatividade, principalmente em contextos com baixos niveis de seguranca psicologica.
Os autores salientam que ambientes que promovem o didlogo, a confianca e a validacao
emocional apresentam niveis significativamente mais baixos de retracdo silenciosa,
confirmando o papel moderador da seguranca psicologica.

Ja Yildiz (2023) realizou um estudo quantitativo junto de equipas
multidisciplinares e identificou que a percecdo de desvalorizagdo e auséncia de
reconhecimento estd diretamente ligada ao afastamento emocional. Neste estudo,
trabalhadores que se classificaram como quiet quitters apresentaram niveis
significativamente mais baixos de envolvimento organizacional, criatividade e
proatividade, refor¢ando a ideia de que este comportamento ¢ uma resposta adaptativa a
ambientes laborais toxicos ou desmotivadores.

Do ponto de vista operacional, a investigacao de Davis e Lee (2024) revela que o
quiet quitting esta correlacionado com o desgaste da vitalidade profissional, afetando
diretamente a progressdo de carreira ¢ a percecdo de empregabilidade. Este estudo
evidencia uma redugao do capital reputacional interno dos colaboradores, consequéncia
da menor visibilidade e auséncia de comportamentos extra-papel.

A nivel organizacional, Huang et al. (2023) documentaram que o
descomprometimento silencioso compromete a confiangca entre colegas, reduz a

colaboracdo espontanea e afeta negativamente os resultados estratégicos. Verificaram
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ainda que o impacto do quiet quitting se alarga a toda a equipa, através de um efeito de
contagio, criando um ambiente de retragao coletiva.

Paralelamente, o relatorio da Gallup (2022) destaca que organizagdes com baixos
niveis de envolvimento registam perdas de produtividade superiores a 18% e um aumento
de 23% na incidéncia de erros e falhas de qualidade, tornando o quiet quitting nao apenas
um sintoma interno, mas também uma ameaca direta a sustentabilidade e competitividade
externa.

Estes dados sustentam a relevancia do quiet quitting enquanto objeto de estudo e
validam a pertinéncia da presente investigacdo empirica. A recolha de dados primarios
realizada nesta dissertacao sera, assim, confrontada com estas evidéncias internacionais,
de forma a identificar semelhangas, divergéncias e especificidades contextuais aferidas a

realidade portuguesa.
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CAPITULO III - ANALISE EMPIRICA

3.1. Delimitacao do problema e objetivos da analise

Este capitulo apresenta os resultados da analise empirica desenvolvida com base nos
dados recolhidos junto de uma amostra de trabalhadores provenientes de diferentes
setores de atividade, englobando organizagdes publicas e privadas. Esta diversidade de
contextos permite uma visao abrangente sobre o fendmeno em estudo, assegurando maior
representatividade e robustez as conclusdes obtidas.

O objetivo central desta andlise consiste em compreender de que forma o
compromisso afetivo, o quiet quitting, as recompensas percebidas e a motivacdo se
manifestam no contexto organizacional, e de que maneira estas dimensdes se interligam
entre si. Considera-se ainda essencial avaliar a influéncia de variaveis sociodemograficas
e profissionais, tais como: o género, a faixa etdria, o nivel de habilita¢des literarias, o
tempo de servigo e o vinculo contratual, uma vez que a literatura evidencia que estas
podem moderar ou intensificar os efeitos observados.

Neste sentido, a investigacdao procura, em primeiro lugar, identificar os niveis de
compromisso afetivo, de quiet quitting, de recompensas percebidas e de motivacao
reportados pelos trabalhadores inquiridos, fornecendo uma caracterizacdo detalhada da
realidade observada. Em segundo lugar, pretende-se analisar as correlagdes existentes
entre estas quatro dimensdes, de forma a compreender como se reforcam ou se anulam
mutuamente, delineando padrdes de relagdo que contribuem para explicar o envolvimento
ou afastamento dos colaboradores. Por ultimo, explora-se a forma como estas dimensdes
se relacionam com varidveis sociodemograficas e profissionais, o que permite detetar
eventuais diferencas significativas entre grupos, proporcionando uma analise mais
segmentada e aprofundada do fenémeno.

Para dar resposta a estes objetivos, a analise foi estruturada em trés etapas
complementares: (1) a caracterizacao descritiva da amostra, permitindo conhecer em
detalhe o perfil dos participantes e contextualizar os resultados subsequentes; (2) a
descricao e operacionalizacdo das varidveis utilizadas, assegurando a clareza conceptual
e metodoldgica necessaria para a interpretacdo dos dados; e (3) a construgdo e
interpretacdo de indices compostos, que sintetizam a intensidade de cada fator avaliado e

possibilitam comparagdes consistentes entre grupos.
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Esta abordagem quantitativa visa, em ultima andlise, testar as hipoteses formuladas na
revisdo da literatura, proporcionando evidéncia empirica que enriquece a compreensdao do
fendmeno em estudo. Ao conjugar a andlise estatistica com a fundamentagao tedrica, procura-
se oferecer uma visdo integrada que permita ndo apenas confirmar ou infirmar pressupostos,
mas também gerar recomendacdes praticas para as organizacgdes, no sentido de mitigar os
riscos associados ao quiet quitting ¢ de promover contextos laborais mais saudaveis,

motivadores e produtivos.

3.2. Os dados

3.2.1. Fonte e variaveis do inquérito

A recolha de dados da presente investigagao foi realizada através de um questionario online,
desenvolvido e aplicado na plataforma Google Forms, elaborado especificamente para
responder aos objetivos do estudo. A op¢ao por um inquérito digital deveu-se a razoes de
acessibilidade, rapidez de distribuicdo e maior facilidade de recolha e sistematizacdo das
respostas. Este formato permitiu abranger participantes de diferentes setores de atividade e
niveis hierdrquicos, assegurando uma amostra diversificada e representativa do fendmeno em
analise.

A aplicagdo do questiondrio decorreu entre os meses de marcgo e abril de 2025 e resultou
em 182 respostas completas e validas. O critério de inclusdo dos participantes foi o exercicio
de trabalho por conta de outrem, ndo havendo restricdes relativamente ao setor, vinculo
contratual ou tempo de experiéncia profissional. Esta abordagem possibilitou uma visao ampla
e atualizada da realidade organizacional e do impacto do fenomeno do quiet quitting. Todos os
participantes responderam de forma voluntéria, anonima e confidencial, em conformidade com
os principios éticos da investigacdo em ciéncias sociais e com respeito pela legislacdo em vigor
relativa a prote¢do de dados pessoais.

O questionario integrou escalas validadas na literatura cientifica, adaptadas ao contexto
desta pesquisa, de modo a garantir a fiabilidade e validade dos resultados. Para a medigdo dos
constructos de interesse: compromisso cfetivo, quiet quitting, recompensas rercebidas e
motivacao, recorreu-se a uma escala de Likert de quatro pontos, frequentemente utilizada em
estudos de natureza psicossocial. As opgdes de resposta foram estruturadas da seguinte forma:
1. Discordo totalmente

2. Discordo



35

3. Concordo
4. Concordo totalmente

Importa salientar que, no &mbito da dimensdo quiet quitting, um dos itens apresentava
formulagao distinta em relagdo aos restantes. O item “3 — Sinto-me motivado(a) a contribuir
para o sucesso da empresa” encontrava-se redigido em sentido positivo, enquanto os demais
itens desta dimensao estavam formulados de forma negativa. Para assegurar consisténcia na
interpretagdo e no calculo dos indices, este item foi invertido para efeitos de anélise, garantindo
que todos os indicadores da dimensdo mantivessem a mesma logica de leitura. Este
procedimento ¢ metodologicamente recomendado quando as escalas apresentam itens
invertidos, evitando enviesamentos nos resultados e assegurando comparabilidade entre as
varidveis analisadas.

Em sintese, o questiondrio aplicado foi cuidadosamente estruturado, com base em
literatura cientifica e procedimentos estatisticos adequados, assegurando tanto a fiabilidade
como a validade dos dados recolhidos. O desenho metodolégico seguido permite uma analise
robusta das relagdes entre as variaveis, fornecendo evidéncia empirica sélida para a

compreensao do fenomeno do quiet quitting ¢ das suas implicagdes organizacionais.

3.2.2. Procedimentos de analise de dados

A apresentacdo e exploragdo dos dados foram realizadas através de tabelas e estatisticas
descritivas, antecedidas de uma analise interpretativa que permitiu contextualizar os resultados
obtidos. Para o tratamento estatistico recorreu-se ao software SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences).

A andlise estatistica seguiu duas etapas principais: estatistica descritiva e estatistica
inferencial. Na primeira, foram utilizados indicadores como frequéncias absolutas e relativas,
médias, medianas, desvios-padrdo e percentis, de forma a caracterizar a amostra e descrever a
distribuicao das variaveis em estudo. Esta etapa permitiu uma visao preliminar das tendéncias
gerais, assim como a identificagao de padrdes e discrepancias nos dados.

Na segunda etapa, referente a andlise inferencial, foram aplicados diferentes testes
estatisticos, selecionados em conformidade com os pressupostos de cada técnica. Para a
verificacdo da normalidade das distribui¢des, utilizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov, e,
para a andlise da homogeneidade da variancia, recorreu-se ao teste de Levene. Considerando

que, em diversos casos, os pressupostos de normalidade e homogeneidade ndo foram
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satisfeitos, optou-se pela aplicag@o de testes ndo paramétricos, mais adequados para variaveis
ordinais ou para distribui¢des que ndo seguem a curva normal.

Todavia, importa referir que, em situagdes em que as variaveis ndo apresentaram
normalidade no teste de Kolmogorov-Smirnov mas cumpriam o critério de homogeneidade da
variancia no teste de Levene, foram aplicados testes paramétricos, tendo em conta a
reconhecida robustez destes face a ligeiras violagdes da normalidade (Mardco, 2014). Esta
estratégia assegurou maior rigor na escolha dos procedimentos e evitou conclusdes enviesadas.

Para analisar as associagdes entre varidveis sociodemograficas (como faixa etdria,
tempo de trabalho na organizagdo e habilitacdes académicas) e as dimensdes em estudo
(compromisso afetivo, quiet quitting, recompensas percebidas e motivagdo), recorreu-se ao
coeficiente de correlagdo de Spearman. Trata-se de uma medida ndo paramétrica de associacao
entre duas varidveis pelo menos ordinais, que substitui os valores originais pelas respetivas
ordens, permitindo quantificar a intensidade e a direcdo da relacdo (positiva ou negativa) entre
os constructos analisados.

No que respeita a comparagao entre grupos, aplicaram-se diferentes testes consoante as
varidveis em andlise. Para comparar diferencas entre géneros, foi utilizado o teste de Mann-
Whitney, indicado para a comparagdo de distribui¢des de duas amostras independentes em
varidveis de escala ordinal. Para comparar diferengas em fung¢do do vinculo contratual,
utilizou-se o teste de Kruskal-Wallis, adequado a comparacdo de trés ou mais grupos
independentes em variaveis ordinais. Estes procedimentos estatisticos permitiram ndo apenas
descrever os dados, mas também identificar diferencas significativas entre grupos e relacdes
consistentes entre variaveis, contribuindo para uma analise robusta e alinhada com os objetivos
da investigacao.

Em sintese, a combinacdo entre estatistica descritiva e inferencial, aliada a utilizagdo
criteriosa de testes paramétricos € nao paramétricos, assegurou a fiabilidade e a validade das
analises efetuadas. Este enquadramento metodologico ndo s6 permitiu uma exploragdo
detalhada das dimensdes em estudo, como também criou as condi¢cdes necessarias para
compreender de que forma estas se distribuem ao longo da amostra. Assim, no ponto seguinte
procede-se a caracterizacdo sociodemografica e profissional dos participantes, etapa

fundamental para contextualizar a interpretacdo dos resultados.
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3.2.3 Dados e amostragem

A amostra do estudo foi constituida por 182 participantes, trabalhadores por conta de outrem,
distribuidos por diferentes setores de atividade. A analise da distribui¢do sociodemografica e
profissional permite compreender o perfil dos inquiridos e contextualizar os resultados obtidos.

No que respeita ao género, observa-se uma ligeira predominancia do género feminino
(52.7%; n=96), face ao masculino (46.2%; n=84). Apenas 2 participantes (1,1%) nao indicaram
esta variavel (Tabela 1).

Em termos de faixa etaria, verificou-se uma maior concentragcao no grupo entre os 35 e
os 44 anos (33.5%; n=61), seguida pelo grupo dos 45-54 anos (30.2%; n=55). As faixas mais
etarias mais jovens incluem 22.5% dos participantes entre 25-34 anos (n=41) e 6.6% entre 18-
25 anos (n=12). Finalmente, 6.6% (n=12) tém 55 anos ou mais.

Quanto as habilitagdes literdrias, destacou-se o ensino superior completo (47.3%;
n=86), seguido do grau de mestrado (31.3%; n=57). Menos frequentes sdo o ensino secundario
(11.5%; n=21), o ensino superior incompleto (8.2%; n=15) e o doutoramento (1.6%; n=3). Este
perfil indica um nivel académico elevado entre os inquiridos, favorecendo a interpretacio de
fendmenos organizacionais com base em percecdes qualificadas.

Relativamente ao tempo de trabalho na organizacdo atual, destacam-se dois grupos
principais: mais de 10 anos (30.8%; n=56) e entre 1 a 3 anos (29.1%; n=53). Seguem-se 20.3%
(n=37) com menos de 1 ano de experiéncia, enquanto 9.9% (n=18) se encontram em cada uma
das faixas de 4-6 anos e 7-10 anos.

No que respeita ao setor de atividade, verifica-se o predominio do setor privado (78.6%;
n=143), seguido pelo setor publico (20.9%; n=38). Apenas um participante (0.5%) assinalou
outro setor.

Por fim, no que se refere ao vinculo contratual, observa-se que a maioria dos
trabalhadores possui contrato por tempo indeterminado (53.3%; n=97). Seguem-se os contratos
a termo certo/incerto (23.1%; n=42), a nomeagao definitiva (19.2%; n=35) ¢ outras situagdes

contratuais (4.4%; n=8).

Tabela 1. Frequéncia das variaveis socioprofissionais

n %
Género 84
Masculino 96 46.20
Feminino 180 52.70

Total 2 98.90
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Omisso 1.10
Faixa Etaria

18-25 12 6.60
25-34 41 22.50
35-44 61 33.50
45-54 55 30.20
55 oumais 12 6.60
Omisso 1 0.50
Habilitacoes Literarias

Ensino secundério completo 21 11.50
Ensino superior incompleto 15 8.20
Ensino superior completo 86 47.30
Mestrado 57 31.30
Doutoramento 3 1.60
Tempo de trabalho na organizacao atual

<1 ano 37 20.30
1 - 3 anos 53 29.10
4 - 6 anos 18 9.90
7 - 10 anos 18 9.90
> 10 anos 56 30.80
Setor onde se insere a organizacio atual

Privado 143 78.60
Publico 38 20.90
Outro 1 .50

Vinculo contratual

As dimensdes centrais (compromisso afetivo, quiet quitting, recompensas percebidas e
motivacdo) foram avaliadas através de uma escala de Likert de 4 pontos, posteriormente
transformada em indices compostos (Tabela 2).

1. Compromisso Afetivo: média de 2.61 (DP=1.04), revelando uma posicao intermédia entre a
discordancia e a concordancia, com um intervalo interquartil amplo (P25=1.67; P75=3.67).
Este resultado indica que os participantes se encontram distribuidos de forma bastante dispersa,
desde niveis reduzidos até elevados de identificagdo emocional com a organizagao,
confirmando a variabilidade esperada neste construto, descrito por Meyer e Allen (1991, 1997).
. Quiet Quitting: média de 2.04 (DP =0.63), préxima da discordancia, sugerindo rejei¢ao
global deste comportamento, com valor aproximado de “2”, mas com sinais de risco num

subgrupo que se aproxima da neutralidade (Kakarika et al., 2023).
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iii. Recompensas Percebidas: média de 2.30 (DP=0.95), ligeiramente abaixo da neutralidade,
com valores interquartis entre 1.50 e 3.00. indicando percec¢ao de retorno insuficiente face ao
esfor¢co despendido (Chiavenato, 2014).

1v. Motivagdo: média de 2.30 (DP=0.63), com percentis entre 2.00 e 2.67, revelando niveis
moderados e proximos da discordancia, interpretados como reflexo de um equilibrio instavel
entre fatores individuais e contextuais (Chiavenato, 2014). Este resultado pode ser interpretado
como reflexo de um equilibrio instavel entre fatores individuais e contextuais que impulsionam
ou inibem a ag¢ao dos trabalhadores.

Em suma, os resultados evidenciam que os participantes apresentam niveis moderados
de compromisso afetivo, revelando grande diversidade de percegdes, enquanto o quiet quitting
tende a ser rejeitado, embora existam sinais de risco num subgrupo que se aproxima da
neutralidade. As recompensas percebidas e a motivagao surgem em niveis ligeiramente abaixo
da neutralidade, indicando que parte dos trabalhadores ndo sente pleno reconhecimento ou
retorno pelos seus esforcos, o que pode repercutir-se negativamente no envolvimento
organizacional. Assim, a distribuicdo global aponta para uma amostra heterogénea, em que
coexistem colaboradores mais envolvidos e motivados com outros que revelam sinais de

distanciamento e menor valoriza¢cao do contexto laboral.

Tabela 2. Estatisticas descritivas das variaveis do estudo

Percentis
n Média DP  Min Miéx 25 75
Compromisso Afetivo 182 2.61 1.04 1 4 1.67 3.67
Quiet Quitting 182 2.04 .63 1 4 1.50 2.50
Recompensas Percebidas 182 2.30 95 1 4 1.50 3.00
Motivacao 182 2.30 .63 1 4 2.00 2.67

Nota: (1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo | 3 = Concordo | 4 = Concordo totalmente)

3.2.4 Correlacoes entre dimensoes

Através do coeficiente de Spearman, identificaram-se correlagdes estatisticamente
significativas, ao nivel de .01 (bilateral), evidenciando associagdes relevantes entre
compromisso afetivo, quiet quitting, recompensas percebidas e motivacdo. Estes resultados
contribuem para esclarecer o papel de cada uma destas dimensdes na dindmica laboral,
permitindo uma leitura detalhada da intensidade e dire¢do das relagdes estabelecidas e uma

interpretacdo consistente dos padrdes observados. Assim:
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i. O compromisso afetivo correlaciona-se positivamente com a Motivagdo (r= .800; p< .01) e
com as recompensas percebidas (r=.721; p< .01), e negativamente com o quiet quitting (r= -
.506; p<.01).
i1. O quiet quitting apresenta correlagdes negativas com todas as dimensdes positivas
(compromisso, recompensas, motiva¢do), confirmando o seu papel como indicador de
distanciamento.
iii. As recompensas percebidas apresentam forte relagdo positiva com a motivagao (r=.709; p<
.01), reforcando o impacto do reconhecimento no desempenho e envolvimento.

Estes resultados evidenciam que o compromisso afetivo, as recompensas percebidas e
a motivacdo formam um nucleo fortemente interligado e positivo, funcionando como fatores
de refor¢o mutuo no envolvimento organizacional. Em contraste, o quiet quitting surge
sistematicamente associado de forma negativa a estas dimensdes, confirmando-se como um
fator de risco que reflete desmotivagdo, perce¢ao insuficiente de reconhecimento e fraco
vinculo emocional a organizac¢do. Estes achados reforcam a importancia de estratégias de
gestdo que valorizem o reconhecimento € a motiva¢dao, prevenindo comportamentos de

distanciamento laboral.

Tabela 3. Coeficiente de correlagdo entre as dimensodes em estudo

Compromisso Quiet Recompensas ~ Motivacao
Afetivo Quitting Percebidas
Compromisso Afetivo -
Quiet Quitting -.506%*
Recompensas Percebidas 21k - 415%*
Motivacao .800** - 333 709%* -

** A correlacdo ¢ significativa ao nivel .01 (bilateral)

3.2.5 Associagdes com variaveis sociodemograficas

A andlise da correlagdo entre as varidveis sociodemograficas e profissionais e as dimensdes em
estudo evidencia a existéncia de correlacdes estatisticamente significativas (p< .01 e p<.05)
entre a idade e o tempo de trabalho na organiza¢do com o compromisso afetivo, a motivagao,
as recompensas percebidas e o quiet quitting. Estes resultados permitem identificar padroes
relevantes, destacando que trabalhadores mais velhos e com maior antiguidade apresentam
menor envolvimento, menor motivacado e percecao reduzida de recompensas, bem como uma
ligeira tendéncia para o distanciamento organizacional, enquanto as habilita¢des literarias ndo

revelaram associagdes estatisticamente significativas com estas dimensdes.
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1. Faixa etéria: trabalhadores mais velhos apresentam menor compromisso (r= - .385; p<.01),
menor motivagao (r= - .439; p<.01) e percecao inferior de recompensas (r= - .358; p<.01).

ii. Tempo de trabalho: correlagdo negativa com compromisso (1= - .268; p<.01), recompensas
(r= - .214; p< .01) e motivagdo (r= - .263; p< .01), e positiva com quiet quitting (r= .173; p<
0,05).

11i1. Habilitagdes literarias: ndo revelaram associacdes significativas.

Tabela 4. Coeficiente de correlagdo entre a faixa etaria, o tempo de trabalho na organizagao,

as habilitagcdes académicas e as dimensdes em estudo

Faixa Etaria Tempo de Habilitagoes
Trabalho na Literarias
Organizacdo
Compromisso Afetivo - 385%* -.268%* -.045
Quiet Quitting 131 A73%* .022
Recompensas Percebidas - 358%* - 214%* .063
Motivacao - 439%** - .263** -.022

** A correlacdo ¢ significativa ao nivel .01 (bilateral)
* A correlagdo ¢ significativa ao nivel .05 (bilateral)

Em sintese, os resultados demonstram que tanto a idade como a antiguidade na
organizagdo apresentam correlacdes negativas consistentes com o compromisso afetivo, as
recompensas percebidas e a motivagdo, sugerindo que trabalhadores mais velhos e com mais
anos de servico tendem a sentir-se menos envolvidos, menos reconhecidos e menos motivados.
Além disso, o tempo de trabalho estd associado a um ligeiro aumento do quiet quitting,
refletindo sinais de distanciamento progressivo. Ja as habilitagdes literarias ndo revelaram
correlagdes estatisticamente significativas, indicando que o nivel de escolaridade ndo exerce

influéncia relevante sobre estas dimensoes no contexto em analise.

3.2.4 Comparacoes por género e vinculo contratual

A andlise da comparagdo das dimensdes em estudo em fun¢do do género evidencia a existéncia
de diferengas estatisticamente significativas em trés das quatro variaveis analisadas,
nomeadamente no compromisso afetivo, nas recompensas percebidas e na motivagao. Estes
resultados permitem compreender de que forma homens e mulheres se distinguem quanto ao
seu vinculo emocional a organizagdo, a percecdo de reconhecimento e aos niveis de motivacao,

constituindo indicadores relevantes para a gestdo de pessoas no contexto organizacional.
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i. Género: os homens apresentaram médias mais elevadas em compromisso, recompensas ¢
motivacao (diferencas estatisticamente significativas), enquanto no quiet quitting nao se

registaram diferengas relevantes.

Tabela 5. Comparagdo das dimensdes em estudo em funcdo do sexo

Masculino Feminino
n M¢édia DP »n Meédia DP dif. se
Compromisso Afetivo 84 2.87 88 96 238 1.11 .49 .004
Quiet Quitting 84 1.96 59 96 2.08 63 -.12 239
Recompensas Percebidas 84 2.47 90 96 2.17 96 30 .022
Motivagdo 84 2.50 54 96 2.13 .65 .37 .000

A andlise das dimensodes em fun¢ao do vinculo contratual mostra que nao se verificaram
diferengas estatisticamente significativas (p> .05). No entanto, observam-se algumas
tendéncias interessantes: o compromisso afetivo foi mais elevado entre os trabalhadores com
contrato por tempo indeterminado e a termo; o quiet quitting apresentou tendéncia superior nos
colaboradores com nomeagao definitiva; as recompensas percebidas foram mais valorizadas
pelos trabalhadores com contrato a termo; e a motivacao registou-se em niveis mais altos entre
aqueles com contrato a termo e por tempo indeterminado, sendo mais baixa no grupo “outro”.
ii. Vinculo contratual: ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas, embora se
observem tendéncias, como um maior compromisso em contratos indeterminados, maior quiet

quitting em nomeacgdes definitivas, e maior motivagdo em vinculos estaveis.

Tabela 6. Comparacao das dimensdes em estudo em funcao do vinculo contratual

Compromisso  Quiet Recompensas Motivacdo p

Vinculo Contratual Afetivo Quitting  Percebidas
Nomeagado Definitiva n 35 35 35 35

Média 2.50 2.14 2.26 2.23

DP 1.07 71 1.02 058 .757
Contrato de Trabalho por = 97 97 97 97
Tempo Indeterminado Meédia 2.67 2.00 2.30 2.34

DP 1.03 .59 .87 .60 .704
Contrato de Trabalho a n 42 42 42 42
Termo Certo/Incerto Média 2.64 2.04 2.40 2.37

DP 1.08 .66 1.09 .69 819
Outro n 8 8 8 8

Média 2.08 2.03 2.00 1.88

DP .96 53 76 82 512
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A escolha destes procedimentos estatisticos permitiu assegurar maior rigor e validade
a analise, garantindo que as conclusodes extraidas ndo se limitam a descrigdes superficiais, mas
refletem relacdes consistentes entre as variaveis em estudo. O recurso a testes paramétricos e
nao paramétricos, consoante os pressupostos verificados, assegurou a robustez das inferéncias
realizadas.

A utilizacdo do coeficiente de correlagdo de Spearman, em conjunto com os testes de
Mann-Whitney e Kruskal-Wallis, permitiu explorar diferencas significativas e associagdes
consistentes entre variaveis sociodemograficas e as dimensdes centrais em analise:
compromisso afetivo, quiet quitting, recompensas percebidas e motivagdo. Este
enquadramento metodolégico fornece, assim, a base para uma interpretacgao critica e sustentada
dos resultados apresentados no ponto seguinte, possibilitando uma leitura integrada do

fenomeno do quiet quitting e da sua relagdo com fatores organizacionais determinantes.

3.3. Discussio e interpretacio dos resultados

A andlise empirica realizada permitiu obter uma visdo abrangente do fenomeno do quiet
quitting ¢ da sua relagdo com dimensdes fundamentais da dinamica organizacional,
nomeadamente o compromisso afetivo, as recompensas percebidas e a motivacdo. Os
resultados revelam que os participantes apresentam niveis moderados de compromisso afetivo
(M=2.61; DP=1.04), o que indica que, embora exista um nucleo de trabalhadores altamente
identificados com a organizagdo, ha também um grupo que revela uma ligacdo emocional
menos consistente. Este dado confirma a natureza heterogénea da amostra e sugere a
coexisténcia de diferentes padrdes de envolvimento laboral. No que se refere ao quiet quitting,
verificou-se uma média de 2,04 (DP= .63), proxima da discordancia, sugerindo que,
globalmente, os trabalhadores rejeitam este comportamento. No entanto, a presenca de um
subgrupo que se aproxima da neutralidade sinaliza risco de retragdo silenciosa, o que deve ser
monitorizado pelas organizagdes. As recompensas percebidas e a motivagdo situaram-se
ligeiramente abaixo da neutralidade, sugerindo que parte dos colaboradores sente que o retorno
pelo esforgo despendido ndo € suficiente para sustentar niveis elevados de envolvimento.

As andlises de correlacdo reforcam esta interpretacdo, evidenciando uma associagao
positiva robusta entre compromisso afetivo, recompensas percebidas e motivacao,
confirmando que o reconhecimento e a valorizagdo t€ém um papel determinante no
fortalecimento do vinculo emocional ao trabalho. Em sentido oposto, o quiet quitting apresenta

correlagdes negativas com todas as dimensoes positivas, funcionando como um indicador claro
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de distanciamento e sinalizando que baixos niveis de motivagao e de perce¢ao de recompensas
podem ser preditores de comportamentos de retracao laboral. As varidveis sociodemograficas
revelaram diferencas relevantes: trabalhadores mais velhos e com maior antiguidade
apresentam niveis inferiores de compromisso € motivagdo, percecionam menos recompensas €
apresentam tendéncia ligeiramente superior para o quiet quitting. Estes resultados sugerem que,
com o tempo, pode ocorrer desgaste emocional e diminui¢do da percecdo de retorno,
conduzindo a uma redugdo do envolvimento organizacional. No que respeita ao género,
identificaram-se diferencas estatisticamente significativas, com os homens a reportarem niveis
superiores de compromisso, motivagao e percecao de recompensas. Estas diferencas, ainda que
ndo dramaticas, sao indicadores importantes para politicas de gestdo de pessoas mais sensiveis
ao género e a fase de carreira.

Os resultados obtidos confirmam e expandem achados de estudos anteriores. Meyer e
Allen (1991, 1997), identificaram o compromisso afetivo como a dimensdo mais desejavel de
vinculo organizacional, dada a sua associacdo positiva com o desempenho e a intencdo de
permanéncia, ¢ os achados desta investigagdo reforcam essa ideia ao demonstrarem que
trabalhadores com maior compromisso afetivo apresentam niveis superiores de motivagao e
menor propensao para o quiet quitting. A relagdo negativa entre este fendmeno e o
compromisso afetivo estd em linha com a literatura recente, nomeadamente com Kakarika et
al. (2023), que caracterizam o quiet quitting como uma forma de distanciamento psicoldgico
que surge quando o trabalhador deixa de sentir que o seu contributo ¢ valorizado. De igual
modo, os resultados obtidos convergem com Chiavenato (2014) e Herzberg et al. (1959), que
destacam o papel das recompensas percebidas e do reconhecimento na manutencao de altos
niveis de motivagao e satisfagdo. Outro ponto de convergéncia ¢ a importancia do ambiente de
trabalho e da seguranca psicologica. Estudos de Kim e Sohn (2024) evidenciam que contextos
que promovem a liberdade para expressar opinides e reconhecer erros sem represalias mitigam
o impacto negativo do quiet quitting, resultado que ajuda a explicar a correlagdo observada
entre recompensas percebidas e motivacdo nesta amostra.

Do ponto de vista tedrico, esta investigacdo contribui para a consolidagdo do quiet
quitting como um indicador valido de descomprometimento ao evidenciar que a sua ocorréncia
estd associada a variaveis-chave como compromisso afetivo, motivacdo e percecdo de
recompensas. O estudo refor¢a a importancia de analisar estas dimensoes de forma integrada,
dado que elas se reforgam mutuamente e podem constituir um nucleo preditivo do
envolvimento organizacional. No plano pratico, os resultados sugerem que as organizagdes

devem investir em estratégias de reconhecimento formal e informal, em programas de
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desenvolvimento de carreira e em estilos de lideranca que promovam escuta ativa,
transparéncia e apoio emocional. Politicas de gestdo que valorizem o equilibrio entre
exigéncias e recursos, bem como iniciativas de prevencao do burnout, poderdo reduzir a
probabilidade de ocorréncia de quiet quitting e fomentar maior retencao e produtividade.

Apesar da relevancia dos resultados, importa reconhecer algumas limitagdes. O
tamanho da amostra (n=182) pode comprometer a generalizagdo dos resultados, sobretudo pela
predominancia de trabalhadores do setor privado. A natureza transversal do estudo impede a
analise de causalidade, ndo sendo possivel determinar se baixos niveis de motivacao causam
quiet quitting ou se € o inverso. Acresce que a recolha de dados através de questiondrios pode
ter sido influenciada por enviesamentos de desejabilidade social, resultando na subestimacao
de comportamentos de distanciamento por parte de alguns participantes.

Para superar estas limita¢des, recomenda-se que estudos futuros utilizem amostras mais
amplas e diversificadas, integrando trabalhadores de diferentes regides e setores, de forma a
permitir analises comparativas. Investigagdes longitudinais seriam particularmente uteis para
compreender a evolucdo do compromisso afetivo e do quiet quitting ao longo do tempo e
identificar momentos criticos de retragdo. Sugere-se ainda a inclusdo de varidveis adicionais,
como satisfagdo no trabalho, segurancga psicologica e estilos de lideranca, de modo a enriquecer

o modelo explicativo e permitir a identificacdo de fatores moderadores ou mediadores.
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CAPITULO V - CONCLUSAO

O presente estudo teve como principal objetivo compreender o fendémeno do quiet quitting € a
forma como este se articula com dimensdes fundamentais do comportamento organizacional,
nomeadamente o compromisso afetivo, a motivacao e as recompensas percebidas. Partindo de
uma revisao da literatura que identificou estas varidveis como determinantes para a qualidade
da relagdo trabalhador-organizagdo, a investiga¢do procurou ndo apenas caracterizar o estado
atual destas dimensdes numa amostra de trabalhadores de diferentes setores de atividade, como
também explorar de que forma elas se relacionam entre si e de que modo influenciam o grau
de envolvimento ou distanciamento no contexto laboral.

A andlise empirica, baseada numa amostra de 182 participantes, revelou um quadro
heterogéneo, no qual coexistem perfis de forte ligagdo emocional a organizacdo com outros
que manifestam sinais de enfraquecimento do vinculo. O compromisso afetivo apresentou
valores médios moderados, sugerindo que, embora exista uma base sélida de trabalhadores
identificados com os valores e objetivos da empresa, hd também um numero relevante de
colaboradores cuja ligagao ¢ mais fragil, representando um desafio para a gestao de pessoas. O
quiet quitting foi globalmente rejeitado pela amostra, o que ¢ um dado encorajador, mas a
proximidade a neutralidade de um subgrupo alerta para a possibilidade de retragdo silenciosa,
sobretudo se persistirem fatores como a sobrecarga de trabalho, a auséncia de reconhecimento
ou a perce¢ao de falta de oportunidades de desenvolvimento.

As recompensas percebidas e a motivacao apresentaram valores ligeiramente abaixo da
neutralidade, revelando que parte significativa dos trabalhadores sente que o retorno
proporcionado pela organizagao nao corresponde plenamente ao esfor¢o despendido. Este dado
¢ particularmente relevante, dado que a literatura evidencia que perce¢des de reciprocidade e
justica distributiva sdo essenciais para a manuten¢do do empenho e da proatividade. Quando
os colaboradores percecionam que o seu contributo nao ¢ valorizado ou recompensado de
forma justa, aumenta a probabilidade de reducdao do empenho e de adogdo de comportamentos
de retragdo, como o quiet quitting.

A analise de correlacdes confirmou a existéncia de relagdes estatisticamente
significativas e consistentes entre as variaveis estudadas. O compromisso afetivo apresentou
uma associagdo positiva robusta com a motivacdo € com as recompensas percebidas,
confirmando a premissa de que trabalhadores que se sentem valorizados e reconhecidos sao
também os que mais se identificam com a organizacao e revelam maior disposi¢ao para ir além

do minimo exigido. Em contrapartida, o quiet quitting apresentou correlacdes negativas com
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estas dimensdes, surgindo como um indicador claro de descomprometimento. Estes resultados
confirmam o que tem sido descrito por Meyer e Allen (1991, 1997), que apontam o
compromisso afetivo como a dimensdo mais desejavel do vinculo organizacional por estar
associada a desempenho superior e maior intencdo de permanéncia. Confirmam também a
caracterizacdo feita por Kakarika et al. (2023) do quiet quitting como uma resposta adaptativa
a contextos de insatisfagdo ou falta de reconhecimento.

Estes resultados oferecem pistas valiosas para a pratica de gestdo de pessoas. Ao
confirmar que motivagdo, recompensas percebidas e compromisso afetivo funcionam como
pilares de reforco mutuo, o estudo destaca a importancia de estratégias organizacionais que
promovam o reconhecimento, o desenvolvimento de competéncias e a participagdo ativa dos
colaboradores. Programas de formacdo, politicas de progressdo transparente e praticas de
lideranca baseadas na escuta e no apoio emocional surgem como instrumentos privilegiados
para mitigar os riscos de retracdo e fomentar maior identificagdo com a organizagao.

Apesar do seu contributo, esta investigacdo apresenta algumas limitagdes que importa
reconhecer. O tamanho da amostra, ainda que adequado para as analises estatisticas realizadas,
pode limitar a generaliza¢do das conclusdes, sobretudo pela predominancia de trabalhadores
do setor privado e pelo facto de a recolha ter ocorrido num periodo temporal especifico. A
natureza transversal do estudo ndo permite estabelecer relagdes de causalidade,
impossibilitando saber se a baixa motivacdo conduz ao quiet quitting ou se & este
comportamento que gera diminuicdo do envolvimento. Acresce ainda que o recurso a
questiondrios de autopreenchimento pode ter sido influenciado por enviesamentos de
desejabilidade social, conduzindo alguns participantes a suavizar respostas relativas ao seu
grau de distanciamento ou a sobrestimar o seu compromisso.

Face a estas limitacdes, recomenda-se que investigacdes futuras repliquem este estudo
com amostras de maior dimensao e maior diversidade setorial e geogréfica, permitindo analises
comparativas e aumentando a representatividade dos resultados. Seria igualmente pertinente a
realizagdo de estudos longitudinais, que possibilitem acompanhar a evolugao do compromisso
e do quiet quitting ao longo do tempo, identificando momentos criticos de retragdo e fatores
desencadeadores. A inclusdo de novas varidveis, como satisfagdo no trabalho, seguranca
psicolédgica, estilos de lideranga e clima organizacional, poderd enriquecer o modelo
explicativo e permitir identificar mecanismos mediadores e moderadores que clarifiquem de
forma mais completa as causas e consequéncias do quiet quitting.

Em termos praticos, a presente investigacdo oferece contributos relevantes para

gestores e de sores organizacionais. Os resultados sugerem que lideres atentos a percegao de
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justica e a necessidade de reconhecimento dos seus colaboradores estardo em melhor posi¢ao
para prevenir a retracdo silenciosa. Estratégias como feedback construtivo, planos de
desenvolvimento individualizados, programas de mentoring e mecanismos de participagdo
ativa nas decisOes organizacionais podem aumentar o sentimento de pertenga e reforgar o
compromisso afetivo. Igualmente importante ¢ o investimento em politicas de prevencdo do
burnout, promoc¢ao do equilibrio entre vida pessoal e profissional e criagdo de um ambiente de
seguranga psicologica, no qual os trabalhadores se sintam encorajados a expressar opinides e
preocupacdes sem receio de represalias.

O presente estudo confirma que o quiet quitting ndo constitui um ato isolado ou um
comportamento desviante, mas antes um reflexo das condi¢des e da cultura organizacional em
que o colaborador estd inserido. A forte correlacdao identificada entre compromisso afetivo,
motivacdo e recompensas percebidas evidencia que o envolvimento organizacional ¢ um
fenomeno complexo, influenciado por multiplos fatores que devem ser considerados de forma
integrada. Mais do que uma andlise do distanciamento dos trabalhadores, este trabalho oferece
pistas para a construgdo de ambientes laborais mais saudaveis, capazes de promover
reconhecimento, desenvolvimento e sentido de pertenca. Ao adotar politicas de gestdo
centradas nas pessoas e praticas de lideranga inclusivas, as organizagdes podem transformar
potenciais sinais de retracdo em oportunidades de reengajamento, fortalecendo o vinculo

emocional e contribuindo para maior sustentabilidade e competitividade no longo prazo.
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Anexo 1

Termo de consentimento informado

Este inquérito ¢ desenvolvido no ambito do Mestrado em Ciéncias Econdmicas
Empresariais. Os dados recolhidos serao apenas utilizados para efeitos de publicagdes
académicas e visam compreender melhor a temadtica: Quiet quitting: Uma analise

empirica sobre a percecao dos trabalhadores

A resposta a este questionario ¢ voluntdria e anéonima. Durante o preenchimento das
respostas pode, em qualquer momento, recusar a sua participagdo ou interromper o seu
preenchimento ¢ nenhum dado serd guardado. Logo que submeta o questionario as suas

respostas serdo registadas de forma andnima e por isso deixardo de estar acessiveis.
Agradeco a sua participacdo. Na eventualidade de precisar de mais informagdes ou de
qualquer esclarecimento adicional, ndo hesite em contactar-me através do seguinte

contacto:

Nome: Vania Pires | E-mail: 2023101042 @uac.pt | Faculdade de Economia e Gestao

Depois de devidamente informado(a):
() Aceito participar no estudo

() Nao aceito participar no estudo
Questionario:
I. Dados sociodemograficos

1. Idade:

() 18 a 25 anos
()25 a34 anos

() 35 a 44 anos
()45 a 54 anos

() 55 anos ou mais

2. Género:
() Feminino
() Masculino


mailto:2023101042@uac.pt

3. Tempo de trabalho na organiza¢io atual:
() Menos de 1 ano

()1a3anos

()4 a6 anos

()7al0 anos

() Mais de 10 anos

4. Setor onde se insere a organizacao atual:
() Publico

() Privado

() Outro

5. Vinculo contratual:

() Nomeacao definitiva

() Contrato de trabalho por tempo indeterminado
() Contrato de trabalho a termo certo/incerto

() Outro

6. Habilitacoes Literarias:

() Ensino Basico

() Ensino secundério completo
() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo
() Mestrado

() Doutoramento

I1. Satisfaciao no Trabalho, Motivaciao e Comprometimento com a
Organizacio

Utilize a escala abaixo para responder as seguintes perguntas:
1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo | 3 = Concordo | 4 = Concordo totalmente

1. Sinto-me parte integrante da minha equipa. ()

Acredito que os meus conhecimentos e competéncias sdo aproveitados ao
maximo. ()

Sinto-me motivado(a) a contribuir para o sucesso da empresa. ()

Considero que os beneficios que recebo sao muito satisfatorios. ()

Sinto motivagdo todas as manhas antes de ir para o trabalho. ()

Sinto que o meu salario ¢ justo para o trabalho que fago. ()

Identifico-me com as pessoas com quem trabalho. ()

Considero que a empresa valoriza o meu esforgo. ()

o

PN W



I1. Quiet quitting: atitudes e comportamentos

Utilize a escala abaixo para responder as seguintes perguntas:
1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo | 3 = Concordo | 4 = Concordo totalmente

D=

Sinto-me desmotivado para ir além do que ¢ estritamente necessario. ()
Evito assumir novas responsabilidades. ()

Sinto-me mais focado(a) na minha vida pessoal do que profissional. ()
Tenho reduzido o meu esfor¢o no trabalho ao longo dos ltimos anos. ()
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