IScte

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Progressao da Carreira e Partilha de Conhecimento: O Papel do
Quiet Quitting

Carolina Simoes

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos e Consultadoria
Organizacional

Orientador:

Professor Doutor Henrigue Duarte, Professor Associado com
Agregacao do Departamento de Recursos Humanos e
Comportamento Organizacional de ISCTE-IUL

Setembro, 2025



IScte

BUSINESS
SCHOOL

Departamento de Gestao de Recursos Humanos e Comportamento
Organizacional

Progressao da Carreira e Partilha de Conhecimento: O Papel do

Quiet Quitting

Carolina Simoes

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos e Consultadoria
Organizacional

Orientador(a):

Professor Doutor Henrigue Duarte, Professor Associado com
Agregacao do Departamento de Recursos Humanos e
Comportamento Organizacional de ISCTE-IUL

Setembro, 2025



Agradecimentos

Ao longo da realizagdo desta dissertacdo tive a felicidade de contar com o apoio de varias

pessoas, a quem gostaria de agradecer:

Ao Professor Henrique Duarte, por ter aceitado ser meu orientador, pelo incentivo constante e

pela disponibilidade e orientagdo em todas as fases deste trabalho.

A minha familia, em especial ao meu pai, pelo apoio incondicional e por todas as palavras de

encorajamento que tantas vezes fizeram a diferenca.
A Marinha Portuguesa, pela colaboragio fundamental na divulgagdo do questionario.

A minha amiga Beatriz, pela companhia nesta caminhada, pelas partilhas de duavidas,

frustragdes e, acima de tudo, por termos concluido esta etapa juntas.

Por fim, a mim propria, por ter sido a primeira a acreditar em mim e a ndo desistir perante este

desafio.

il






Resumo

O stress excessivo e a mudanca nas prioridades dos trabalhadores, resultantes da hustle culture,
que ¢ uma cultura de produtividade extrema, da the great resignation, caracterizada por uma
vaga de demissdes voluntdrias em grande escala e da pandemia COVID-19, impulsionaram o
fendémeno do quiet quitting, que consiste no cumprimento das obrigacdes contratuais laborais,
sem investir mais energia, tempo ou compromisso do que o necessario, como forma de priorizar
o seu bem-estar e work-life balance. Deste modo, a presente investigagdo tem como objetivo
relacionar o quiet quitting, e a intengdo de saida com outros conceitos, como a progressao de
carreira e a satisfacdo com a equipa. Adicionalmente, pretende-se perceber qual o impacto da
partilha de conhecimento no quiet quitting e se esta relacdo ¢ moderada pela interdependéncia
de tarefas, algo que ainda ndo foi muito explorado na literatura. Este estudo contou com a
participagdo de 338 participantes, cujos dados foram posteriormente analisados no software
SPSS. Os resultados obtidos cumpriram estes objetivos, uma vez que se concluiu que a
progressdo de carreira e a satisfagdo com a equipa influenciam os niveis de quiet quitting e de
intencdo de saida, e que a partilha de conhecimento se encontra associada a menores niveis de

quiet quitting. No entanto, ndo se verificou o efeito moderador da interdependéncia de tarefas.

Palavras-chave: quiet quitting, progressao de carreira, partilha de conhecimento, intencdo de

saida, satisfacdo com a equipa, interdependéncia de tarefas, gestdo de recursos humanos
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Abstract

Excessive stress and the shift in workers’ priorities, resulting from the hustle culture, which is
a culture of extreme productivity, from the Great Resignation, characterized by a wave of large-
scale voluntary resignations and from the COVID-19 pandemic, have fueled the emergence of
the quiet quitting phenomenon. This consists of fulfilling contractual work obligations without
investing more energy, time, or commitment than strictly necessary, as a way of prioritizing
personal well-being and work—life balance. The present study aims to examine the relationship
between quiet quitting and turnover intention with other concepts such as career progression
and team satisfaction. In addition, it seeks to explore the impact of knowledge sharing on quiet
quitting and whether this relationship is moderated by task interdependence, a topic that has not
yet been widely explored in the literature. The study included 338 participants, and their data
were subsequently analyzed with the SPSS software. The results supported these objectives,
showing that career progression and team satisfaction influence levels of quiet quitting and
turnover intention, and that knowledge sharing is associated with lower levels of quiet quitting.

However, no moderating effect of task interdependence was found.

Keywords: quiet quitting, career progression, knowledge sharing, turnover intention, team

satisfaction, task interdependence, human resource management

JEL Classification: J28, M12

vii






Indice

Agradecimentos il
Resumo \%
Abstract vii
CAPITULO 1 1
Introducao 1
CAPITULO 2 5
Revisdo da Literatura 5
2.1.  Quiet quitting 5
2.2. Progressdo de carreira e quiet quitting 7
2.3. Progressdo de carreira e inten¢do de saida 8
2.4. Satisfacdo com a equipa e quiet quitting 9
2.5. Satisfacdo com a equipa e intencdo de saida 10
2.6. Partilha de conhecimento e quiet quitting 11
2.7. Interdependéncia de tarefas 12
CAPITULO 3 15
Método 15
3.1. Participantes 15
3.2. Procedimento 16
3.3. Operacionalizacdo das variaveis 17
3.3.1 Progressao de carreira 17
3.3.2 Intengao de saida 17
3.3.3 Quiet quitting 18
3.3.4 Satisfa¢do da equipa 18
3.3.5 Interdependéncia de tarefas 19
3.3.6 Partilha de conhecimento 19
3.4. Andlise dos dados 20
CAPITULO 4 25
Discussao 25
4.1 Discussao e implicacdes tedricas 25
4.2 Implicagdes praticas 26
4.3 Limitagdes 28

X



CAPITULO 5 31

Conclusdes 31
CAPITULO 6 33
Referéncias bibliograficas 33
CAPITULO 7 39
Anexos 39

Indice de tabelas

Tabela 3.1- Médias, desvios-padrao, correlagdes e o de Cronbach das varidveis do estudo ... 20
Tabela 3.2- Regressdes Lineares para a variavel Quiet QUItting .............ccoecveveeeeiieneeeceeennnnn. 21
Tabela 3.3- Regressdes Lineares para a variavel Inten¢ao de Saida.........ccccevveveniiniincnnene 22
Tabela 3.4- Resultados da Moderagdo da Interdependéncia de Tarefas via PROCESS, variavel

dependente - Quiet QUITHING ..........cccueeeeeeiiieiieeieesiee ettt ere e eaeebee e eseeeeee e 23

Indice de figuras

Figura 2.1- MOdElO tEOTICO. ....cutiiiriiiiiiieieieieete ettt ettt s 14



CAPITULO 1

Introducao

O quiet quitting ¢ um conceito que tém vindo a ganhar destaque e visibilidade, especialmente
apos a pandemia COVID-19 e consiste em desempenhar o minimo esfor¢o e assumir menos
responsabilidades no local de trabalho (Oztiirk et al., 2023). Apesar de alguns autores
apontarem que o termo foi introduzido pelo economista Mark Boldger em 2009, foi o contexto
da pandemia que impulsionou a sua relevancia, uma vez que acentuou a necessidade de o
trabalhador ter um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional e serviu como
catalisadora para aceleracdo da mudanca (Formica & Sfodera, 2022).

No entanto, a insatisfacdo com a cultura do trabalho j& existia antes da pandemia,
nomeadamente com a hustle culture, caracterizada por uma cultura que incentiva as pessoas a
trabalhar continuamente a qualquer hora, em qualquer lugar (Yuningsih et al., 2023). Esta forma
de trabalho estimula produtividade, mas também acarreta implicagdes ao nivel psicologico,
como o psychological distress. O psychological distress ¢ “um estado de sofrimento emocional
associado a fatores de stress e exigéncias dificeis de lidar no dia a dia” (Arvidsdotter et al.,
2016) que inclui disturbios de saude como a depressao e a ansiedade (Assariy et al., 2024). Por
outro lado, quando este sofrimento ndo ¢ gerido da melhor forma pode levar ao burnout que se
define pela “combinagdo de exaustdo cronica e uma atitude negativa e cinica em relagdo ao
trabalho” (Demerouti et al., 2001, p.686). Adicionalmente Keane (2023) corrobora esta relagao
através da teoria Job Demands-Resources, onde o burnout € visto como o resultado de elevadas
exigéncias profissionais, associadas a niveis mais elevados de exaustdo e baixos recursos de
trabalho, e a niveis mais elevados de falta de envolvimento. Alguns exemplos de recursos de
emprego mencionados que possivelmente levam a desvinculagdo incluem o baixo apoio do
supervisor, baixa seguranca no emprego, falta de participagdo na tomada de decisdes e
insuficiéncia de recompensas ou feedback (Demerouti et al., 2001). Deste modo, se a empresa
tiver uma cultura de alta competitividade e sacrificio pessoal, mas ndo apresentar igualmente
um apoio e reconhecimento aos trabalhadores, os mesmos ndo terdo capacidades para lidar com
o stress, algo que pode levar ao burnout (Peri¢, 2024). Além disso, o quiet quitting pode ser
percecionado como uma resposta ao desgaste emocional e fisico associado ao burnout. A
combinagdo das exigéncias elevadas do trabalho com falta de suporte organizacional potencia

este fendémeno ao levar a comportamentos de baixo envolvimento. No entanto, a insatisfagao



para com este modelo de trabalho comegou antes da pandemia, uma vez que os trabalhadores
comecaram a questionar a sustentabilidade deste modelo, bem como o seu impacto na sua satide
e na relagdo entre o trabalho e vida pessoal.

Com a pandemia estas questdes tornaram-se ainda mais relevantes, uma vez que provocou
alteracdes na estrutura do trabalho e nas motivagdes e prioridades dos trabalhadores (Haque,
2023), bem como as expectativas em relagcdo a sua carreira. Devido as restrigdes impostas pelo
governo para conter a pandemia, varias empresas foram obrigadas a continuar a sua atividade
remotamente. Este novo modelo levou a que os trabalhadores repensassem a sua satisfagdo no
emprego, reavaliassem a forma como trabalham, bem como ponderarem uma possivel saida
dos seus cargos (Fonseca, 2023). Além disso, a mesma levou a uma tendéncia para a
individualizagcdo, uma vez que os trabalhadores passaram a ter de ser mais auténomos e
responsaveis pelo seu proprio trabalho, além de que houve uma menor interagao interpessoal.
Adicionalmente, houve um aumento da pressdo, na medida em que tiveram de se adaptar ao
novo formato digital e enfrentar os desafios que advém com a gestdo da vida profissional e
pessoal uma vez que passaram a trabalhar a partir de casa, que os levou a uma reflexdo sobre
quais os limites do trabalho. Estes fatores fizeram com que muitos trabalhadores nao
suportassem o stress excessivo devido ao pouco apoio por parte das empresas, em conjunto
com a falta de limites entre a vida pessoal e profissional. Como consequéncia, muitos acabaram
por deixar os seus empregos, um fenémeno no mercado laboral designado por the great
resignation, que consiste num grande numero de trabalhadores que abandonaram
voluntariamente os seus empregos desde marco de 2021 (Serenko, 2023). Este fenémeno foi
impulsionado por caracteristicas transversais a cada ser humano como necessidades, valores e
proposito, e releva uma incompatibilidade entre os valores fundamentais das novas geragdes e
as oportunidades oferecidas pelas empresas (Formica & Sfodera, 2022). Apesar do quiet
quitting ser distinto de turnover voluntario e de withdrawal, existe a presenc¢a de uma interce¢ao
de conceitos. Segundo Hanisch & Hulin (1991), o employee withdrawal behaviour podera
culminar num furnover, e a mesma ¢ definida como “acdes destinadas a colocar o afastamento
fisico ou psicologico entre os funcionarios e o seu local de trabalho” (Rosse & Hulin, 1985,
p.325). Deste modo, ¢ essencial perceber quais os fatores que levam a uma saida voluntaria,
uma vez que a mesma acarreta custos financeiros, além da saida de conhecimento especializado
(Pancholi et al., 2024).

Para o bem-estar do trabalhador é necessario que haja uma boa relagcdo com a equipa de
trabalho e a empresa, especialmente em ambientes de alta cooperagdo. Além disso, quando ha

uma correspondéncia entre as expectativas da empresa e do trabalhador desenvolve-se um



compromisso para com a mesma, que leva a uma menor intengdo de turnover (Ucar et al., 2021).
Por outro lado, Turnley & Feldman (1999) afirmam que quando h4 uma discrepancia entre o
que foi prometido pela empresa e o que realmente ¢ feito pela mesma, o trabalhador podera
adotar atitudes e comportamentos negativos, que resultam de desequilibrios contratuais
psicologicos, ou seja, uma falha na relagdo de troca reciproca entre empregados e empregadores
(Akhtar et al., 2016). Deste modo, € necessario que haja um acompanhamento dos trabalhadores
no sentido de se fazer uma constante analise e desenvolvimento dos planos de carreiras, para
que os mesmos se sintam motivados, valorizados e investidos na relacdo com a empresa e nao
acabem por adotar um comportamento de desinteresse que possa levar ao quiet quitting.

A partilha de conhecimento ¢ um dos pilares mais importantes para a continuidade do
trabalho e da inovacdo, uma vez que promove o espirito critico, a criatividade e a constru¢ao
de novas ideias, pelo que deve ser promovida. No entanto, quando ndo h4 uma clara perspetiva
de progressdo de carreira e quando os trabalhadores percecionam que ha um desequilibrio entre
0 seu contributo para a empresa € a sua recompensa, poderdo nao querer fazer mais do que a
sua obrigacdo contratual, uma das caracteristicas do quiet quitting, e poderdo estar menos
disponiveis para partilhar o seu conhecimento em prol da organizagdo. Deste modo, ¢
importante a andlise da percecdo de progressdo de carreira dos trabalhadores, uma vez que a
mesma se associa aos elementos acima mencionados e pode ser determinante para que invistam
o seu tempo em atividades que vao para além das suas obrigagdes contratuais, como a partilha
de conhecimento, que cria valor para a empresa.

Nesta dissertagdo de mestrado pretende-se perceber qual o papel do quiet quitting na
relacdo com a percecdo de progressdo de carreira do trabalhador e com a partilha de
conhecimento. Adicionalmente, os objetivos deste trabalho sdo perceber se a percecdo de
progressdo de carreira e a satisfacdo com a equipa sdo antecedentes do quiet quitting e da
intencdo de saida. Pretende-se estudar estes fatores uma vez que estdo relacionados com o nivel
de envolvimento e compromisso para com a empresa ¢ impactam a possibilidade de o
trabalhador sair da empresa. Além disso, pretende-se analisar se a partilha de conhecimento se
relaciona com o quiet quitting. Seré ainda analisado o papel moderador da interdependéncia de
tarefas na relacdo entre a partilha de conhecimento e o quiet quitting. “De que forma o quiet
quitting estabelece uma relagdo com a percecdo de progressdo de carreira e a partilha de
conhecimento?” ¢ a questdo de investigagcdo proposta.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em sete capitulos. O primeiro capitulo
corresponde a introdugdo, onde se clarifica a importancia deste estudo, os objetivos definidos e

a questdo de investigagdo proposta. O segundo capitulo apresenta a revisao de literatura, onde



se abordam os conceitos centrais que fundamentam o modelo de anélise. O terceiro capitulo
descreve a metodologia e inclui a caracterizagdo da amostra, os procedimentos de recolha de
dados, a operacionalizagdo das variaveis e a andlise efetuada. O quarto capitulo apresenta e
discute os resultados, destacando as suas implicacdes tedricas e praticas, bem como as
limitagdes do estudo. O quinto capitulo corresponde a conclusdo, seguido pelas referéncias

bibliograficas no sexto capitulo e pelos anexos no sétimo capitulo.



CAPITULO 2

Revisao da Literatura

2.1. Quiet quitting

No contexto da The Great Resignation ganharam também visibilidade outros fenémenos
associados a relagdo trabalhador-organizacao, como o quiet quitting (Fonseca, 2023). O quiet
quitting representa uma atitude em que “(...) os trabalhadores limitam as atividades laborais a
sua descricao de trabalho, atendem, mas ndo excedem as expectativas pré-estabelecidas, nunca
se voluntariam para tarefas adicionais e fazem tudo isso para meramente manter seu status de
emprego atual, priorizando seu bem-estar em detrimento dos objetivos organizacionais.”
(Serenko, 2024, p.2). Argumenta-se que este comportamento se tornou mais evidente apos a
pandemia, uma vez que muitos trabalhadores foram expostos a niveis mais elevados de
autonomia e flexibilidade durante esse periodo (Galanti et al., 2021) e, posteriormente,
enfrentaram um retorno ao espacgo fisico das empresas, algo que teve repercussoes ao nivel
econdémico e psicoldgico, contribuindo para a tendéncia ao quiet quitting (Anand et al., 2024;
Dess & Shaw, 2001).

The great resignation impactou a organizacdo nao s por esta ter necessitado de gerir os
efeitos da saida em massa de trabalhadores, mas também por ter tido de se adaptar as novas
exigéncias dos trabalhadores em relacdo as suas carreiras. Ao mesmo tempo, teve efeitos
psicologicos nos trabalhadores que permaneceram, ja que frequentemente podiam sentir-se com
ansiedade, stress e dececionados perante a saida dos colegas (Serenko, 2023). Estes sentimentos
estdo muitas vezes correlacionados com o apoio organizacional percecionado, bem como uma
falta de oportunidades de crescimento que leva os trabalhadores a sentirem-se subvalorizados
e sub-compensados, uma realidade particularmente evidente nas geragdes mais recentes no
mercado de trabalho (Anand et al., 2024; Formica & Sfodera, 2022).

Apesar do crescimento do quiet quitting, as pesquisas at¢é ao momento focam-se
principalmente nas consequéncias negativas do mesmo para o trabalhador, como por exemplo,
uma imagem prejudicada perante a organizacdo e a diminuicdo da possibilidade de ser
promovido (Serenko, 2024). No entanto, outras pesquisas apontam o quiet quitting como
positivo numa perspetiva psicologica para o individuo, uma vez que protege do burnout (Anand
et al., 2024), e estabelece uma relagdo positiva entre as obrigagdes contratuais € o interesse

individual (Oztiirk et al., 2023).



Por outro lado, apesar do conceito de quiet quitting ter ganho destaque recentemente, o
fenomeno ndo ¢ tdo atual. O quiet quitting pode ser interpretado como um declinio no
compromisso organizacional que enfraquece o envolvimento emocional dos trabalhadores para
com a empresa (Kim & Sohn, 2024), que advém da quebra do contrato psicolégico. O contrato
psicolégico, consiste em “crengas individuais numa obrigacdo reciproca entre o individuo e a
organiza¢do” (Rousseau, 1989) e tem um forte impacto no comportamento de withdrawal dos
trabalhadores, na medida em que se o contrato for quebrado, os trabalhadores ndo estardo
disponiveis em ir mais além e fazer mais do que a sua obrigacdo (Moorman, 1991).

Adicionalmente, segundo Akhtar et al. (2016) contrato psicologico tem sido apontado como
um dos indicadores mais importante para perceber a qualidade das relagdes entre o trabalhador
e empregador, uma vez que uma quebra no contrato psicoldgico acarreta consequéncias ao nivel
do comportamento deste, como por exemplo niveis mais baixos de satisfacio e de
comprometimento para com a empresa € uma maior inten¢ao de saida. Adicionalmente, assiste-
se a uma mudanca de mentalidade onde o foco ja ndo ¢ a produtividade e o trabalho estavel
(Shirmohammadi et al., 2022). Cada vez mais os trabalhadores rejeitam a mentalidade de “viver
para trabalhar”, dando prioridade ao seu bem-estar e vida pessoal fora da empresa
(Gonsiorowska & Zieba, 2023). Deste modo, quando as suas necessidades ndo sao
consideradas, os seus valores ndo coincidem com os da organiza¢do ou ndo compartilham um
propdsito comum com a empresa, os trabalhadores adotam uma postura de quiet quitting
(Formica & Sfodera, 2022). Adicionalmente, os trabalhadores que apresentam uma baixa
perce¢do de empregabilidade ou avancos na carreira estdo mais predispostos a adotar um
comportamento de baixo envolvimento e proatividade na empresa, tal como absentismo, atrasos
e redugdo intencional do esforco no ambiente laboral (Pancholi et al., 2024). Deste modo, a
percecdo de empregabilidade interna advém do alinhamento entre as expectativas do
trabalhador e as oportunidades oferecidas pela empresa, que se estiverem bem definidas
reduzem a possibilidade do trabalhador de adotar comportamentos de desinteresse que possam
levar ao quiet quitting.

O quiet quitting pode ainda ser relacionado com o presentismo, na medida que este consiste
no fendmeno em que os trabalhadores se apresentam no trabalho, apesar de estarem de alguma
forma doentes fisicamente ou psicologicamente, em vez de estarem a recuperar (Aronsson,
2000). Assim, os trabalhadores continuam a estar na empresa, mas limitam as suas atividades e
desempenho. No caso do quiet quitting as suas causas advém do descontentamento em relagao
a falta de oportunidades de desenvolvimento, baixo compromisso para com a empresa,

sobrecarga de trabalho, falta de valorizagdo, cultura toxica de trabalho e desequilibrio entre a



vida profissional e a vida privada (Formica & Sfodera, 2022; Liu-Lastres et al., 2024; Oztiirk
et al., 2023). J& o presentismo esté relacionado com uma pressao para comparecer no trabalho

mesmo em casos de doenca, excesso de trabalho e pressdo (Lohaus & Habermann, 2019).

2.2. Progressao de carreira e quiet quitting

O conceito de sucesso na carreira ¢ amplo, complexo e tem sofrido alteragdes ao longo dos
anos, passando de uma visdo objetiva e extrinseca para a incorporacao de dimensdes subjetivas
e intrinsecas. Definicdes mais tradicionais focam-se principalmente em objetivos e fatores
extrinsecos e tangiveis, como € o caso de Judge et al. (1995) que aponta o sucesso na carreira
como os resultados ou realizagdes psicologicas ou profissionais positivas que uma pessoa
acumulou como consequéncia das suas experiéncias de trabalho. Sd3o, portanto, resultados
mensuraveis, tais como promogdes, crescimento hierarquico e aumentos salariais.

Por outro lado, definicdes mais contemporaneas valorizam fatores mais subjetivos e
intrinsecos, que incluem a propria interpretagdo da pessoa sobre o conceito de sucesso. Por
exemplo, de acordo com Weng et al. (2010), o sucesso envolve aspetos como a satisfacdo no
trabalho, a autorrealizacdo, um alinhamento com valores pessoais € uma boa relagdo entre o
trabalho e a vida pessoal. Deste modo, na perspetiva dos autores, o conceito de sucesso na
carreira tem por base o reconhecimento, trabalho significativo, qualidade do trabalho e relagdes
positivas na empresa. Adicionalmente, para que estes fatores se traduzam em satisfacdo ¢é
necessario que a empresa oferega um suporte ao desenvolvimento de carreira, promova um
apoio organizacional e incentive um equilibrio entre vida pessoal e profissional (Weng et al.,
2010). Mais pormenorizadamente, os autores identificaram quatro formas de crescimento da
carreira que influenciam positivamente o compromisso organizacional afetivo, nomeadamente
o progresso dos objetivos de carreira, desenvolvimento da capacidade profissional, velocidade
de promogao e crescimento da remuneragdo. Estes fatores, em conjunto, podem favorecer um
alinhamento entre o sucesso do individuo e o sucesso da empresa. Além disso, a perce¢ao que
os trabalhadores t€ém sobre a sua carreira pode afetar a seguranga percecionada, ou seja, se 0s
trabalhadores sentirem que ndo tém uma perspetiva de progressao de carreira podem retrair-se,
de forma a se protegerem. Este comportamento ¢ considerado um mecanismo de defesa perante
uma situacdo em que o emprego nao satisfaz as necessidades psicologicas do trabalhador e esta
relacionado com uma menor energia e vigor no trabalho, bem como uma maior frequéncia de

tendéncia de intengao de saida (Mauno et al., 2014).



Hipotese 1: A percecao que os trabalhadores tém sobre as oportunidades e desenvolvimento

da sua carreira esta negativamente associada ao quiet quitting.

2.3. Progressao de carreira e intencio de saida

O quiet quitting distingue-se de intenc¢do de saida na medida em que ndo ¢ efetivamente uma
saida da empresa, mas comportamentos que mostram desinteresse e withdrawal e que podem
evoluir para uma inten¢do de saida (Kim & Sohn, 2024).

A intenc¢do de saida foi definida por Porter & Steers (1973) como “o préoximo passo logico
apos a insatisfacdo experimentada no processo de withdrawal " e ¢ uma tendéncia ou nivel de
atitude através do qual um trabalhador pondera abandonar a organizacdo ou demitir-se
voluntariamente do seu trabalho (Memon et al., 2016). Ao contrario do quiet quitting em que
ndo ha uma decis@o explicita de abandonar a organizacdo, a inten¢do de saida reflete uma
predisposicdo para a saida, que pode evoluir ou ndo para a procura ativa de outro emprego.

Adicionalmente, a satisfacdo na carreira tem impacto também na decisdo de saida da
empresa. Apesar de ndo levar necessariamente a uma decisdo de saida, a inten¢do de saida ¢
considerada um antecedente da saida do trabalhador (Fonseca, 2023; Jha, 2009), pelo que o
estudo dos fatores que levam a uma inteng¢ao de partida ¢ fundamental. Adicionalmente, estudos
apontam que o compromisso € envolvimento para com a empresa estdo negativamente
relacionados com uma intencao de saida (Bailey et al., 2017; Memon et al., 2021) e promovem
a satisfacdo no emprego (Booth & Hamer, 2007), pelo que um plano de carreira e de
desenvolvimento de competéncias deve ser aplicado, de modo a aumentar a lealdade para com
a empresa. A intencdo de saida numa empresa ¢ dificil de prever com precisdo, mas deve, no
entanto, ser prevenida e reduzida através de politicas que promovam a satisfagao do trabalhador,
uma vez que acarreta custos financeiros e compromete a produtividade aquando da saida efetiva
do trabalho, pelo que o seu estudo ¢ fundamental.

Além disso, segundo D. G. Allen et al. (2003) as praticas organizacionais de recursos
humanos, como a participagdo na tomada de decisdes, oportunidades de crescimento e equidade
de recompensas e reconhecimento aumentam a perce¢do de apoio organizacional, tendo como
consequéncia a criagdo de um vinculo afetivo com a empresa, uma vez que o trabalhador sente
que a mesma o apoia e se preocupa com ele. Adicionalmente, o mesmo estudo demonstra que
uma percegdo de apoio organizacional estd negativamente correlacionada com a intengdo de
turnover. Além disso, Weng & McElroy (2012) afirmam que quanto maiores as oportunidades

oferecidas pela empresa para que os trabalhadores atinjam as suas metas de carreira, adquiram



habilidades profissionais adicionais e sejam recompensados, menor ¢ a probabilidade de os
mesmos tencionarem sair.

Por outro lado, um outro aspeto a considerar ¢ a orientacdo para o trabalho. Segundo
Nikolova (2024), os individuos podem ter trés tipos de orientagdo: Os individuos orientados
para o trabalho concentram-se nos aspetos de lazer das suas vidas e, muitas vezes, anseiam a
reforma; as pessoas orientadas para a carreira que veem o trabalho como um meio de obter
reconhecimento social e estatuto; e os vocacionados para o trabalho que veem o seu trabalho
como socialmente relevante porque lhes d4 um propdsito de vida. O estudo da mesma autora
indica ainda que individuos com orientacdo profissional para o trabalho, ou seja, que o fazem
principalmente por razdes financeiras, exibem maiores inten¢des de saida e comportamentos de
procura de emprego, enquanto trabalhadores com uma orientacdo de vocagdo para o trabalho
$30 menos propensos a desistir ou procurar emprego € mais propensos a exercer maior esforgo,
indicando que esta orientacdo promove maior compromisso e satisfa¢do no trabalho. Conclui-
se ainda que os que tém vocacdo e orientacdo profissional para a carreira apresentam uma

posicao contra o quiet quitting.

Hipotese 2: A percecdo que os trabalhadores tém sobre as oportunidades e desenvolvimento da

sua carreira estd negativamente associada a intenc¢ao de saida.

2.4. Satisfacdo com a equipa e quiet quitting

A satisfagdo no emprego refere-se a avaliagdo emocional global do trabalho feita por parte dos
proprios trabalhadores (Kim & Sohn, 2024). Transpondo este conceito para o contexto da
satisfacdo da equipa, esta ¢ influenciada por diversos fatores como o reconhecimento,
colaboragdo e carga de trabalho equilibrada e respeito mituo. O estudo da satisfacdo com a
equipa ¢ bastante relevante, uma vez que pode influenciar resultados no desempenho
organizacional, no bem-estar dos trabalhadores e no sucesso empresarial a longo prazo.

Para o bem-estar na empresa ¢ a sustentabilidade das relagdes interpessoais a longo prazo,
uma dindmica de trabalho sélida e funcional entre membros ¢ indispensavel. Segundo
Sundstrom et al. (1990), a viabilidade da equipa refere-se a satisfagdo, participacdo e vontade
dos membros de continuar a trabalhar em conjunto. Equipas onde predominam comportamentos
de apoio, promovem sentimentos de pertenca e refor¢gam o espirito de equipa (Heaney et al.,

1995). Esse sentimento de pertenca contribui para a coeréncia interna da equipa, promovendo



um ambiente de confianga mutua, comunicagdo aberta e compromisso partilhado com os
objetivos comuns.

Adicionalmente, os trabalhadores refletem os comportamentos dos seus colegas como
forma de interpretar as normas informais da organizag¢do, incluindo o nivel de empenho que ¢
socialmente aceitdvel ou esperado (Morrison, 1993). Este processo de socializacdo pode,
portanto, normalizar atitudes de distanciamento como o quiet quitting, ou, inversamente,
reforcar culturas de envolvimento e colaboragdo mutua. Deste modo, o quiet quitting pode ser
interpretado ndo apenas como uma decisdo individual, mas também como um reflexo do
contexto social da equipa em que o individuo estd inserido e a sua relacdo com a mesma.
Equipas com altos niveis de coesdo e apoio interpessoal tendem a apresentar maior satisfagao
com 0 emprego, Um maior compromisso para com a organizagdo € menor propensio ao
distanciamento psicologico, como o quiet quitting (Chiaburu & Harrison, 2008). Neste sentido,
torna-se evidente que fortalecer a qualidade das relacdes dentro das equipas pode mitigar o risco
de quiet quitting, contribuindo para ambientes de trabalho mais cooperativos e de

envolvimento.

Hipodtese 3: A satisfacdo com a equipa esta negativamente associada ao quiet quitting.

2.5. Satisfacdo com a equipa e intencio de saida
Um aspeto fundamental a considerar na analise da inten¢do de saida ¢ o impacto da satisfacao
com a equipa e das relacdes interpessoais dentro da mesma. A satisfagdo com a equipa refere-
se a percecdo individual do trabalhador acerca das suas interagcdes com os restantes membros
da sua equipa e inclui dimensdes como o apoio emocional, a qualidade da comunicagdo, a
cooperagdo e o respeito mutuo. Esta forma de satisfacdo tem sido apontada como um fator
importante ndo s6 no bem-estar didrio do trabalhador, como também na sua intenc¢do de saida.
Viérios estudos tém apontado que as relagdes deterioradas com os colegas podem influenciar a
intencdo de saida dos trabalhadores, especialmente quando hd uma menor comunicacdo e
suporte emocional (Cox, 1999). Nestas situagdes a auséncia de interajuda e feedback
construtivo pode comprometer a sua motivagdo e desencadear comportamentos de
distanciamento, como o quiet quitting, ou mesmo a intengao de sair da organizagao.
Adicionalmente, a satisfagdo com a equipa transcende o impacto individual, e tem
repercussdes ao nivel da dindmica coletiva e o desempenho organizacional. Contextos de

trabalho onde as relacdes interpessoais sdo frageis e a comunica¢do ¢ fraca dificultam a
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constru¢ao de uma equipa coesa, algo prejudicial ao sucesso de uma equipa. Segundo Staniec
(2021), as relagdes saudaveis entre trabalhadores e a comunicacdo entre a equipa sdo fatores
fundamentais para o desenvolvimento de competéncias e para o crescimento organizacional. A
qualidade das relagdes interpessoais influéncia, portanto, o nivel de envolvimento dos
trabalhadores nas suas tarefas e na contribui¢do para objetivos comuns.

Adicionalmente, o impacto da satisfacdo com a equipa na inten¢ao de saida ndo se limita a
dimensdo emocional, j& que também influéncia a identificagdo do individuo com a equipa e
com os valores organizacionais. Equipas coesas criam um sentido de pertenga que reforga o
compromisso organizacional (N. J. Allen & Meyer, 1990), e este efeito ¢ amplificado pela
qualidade da comunicacdo entre membros. Segundo Mohamed et al. (2024), uma comunicagao
eficaz leva a uma maior motivagdo e confianca dentro da equipa de trabalho, promovendo
relagdes positivas dentro da equipa. Por outro lado, a auséncia de relagdes interpessoais pode
fragilizar a motivacdo coletiva e a confianca dentro da equipa e pode levar a comportamentos

de baixo envolvimento na empresa, potenciando uma inten¢ao de saida.

Hipotese 4: A satisfagdo com a equipa estd negativamente associada a intenc¢ao de saida.

2.6. Partilha de conhecimento e quiet quitting

A partilha e retencdo de conhecimento ¢ fundamental para as empresas, especialmente quando
o foco do negbcio ¢ o conhecimento. Deste modo, a retencdo de profissionais com um
conhecimento especializado ¢ essencial, uma vez que a saida destes profissionais pode
representar uma desvantagem competitiva (Mahand & Caldwell, 2023), embora seja cada vez
mais desafiante reté-los devido aos custos (Yalabik et al., 2017).

A partilha de conhecimento consiste na partilha de informacdes, ideias, sugestdes e
conhecimentos relacionados com a comunidade entre individuos (Yu et al., 2010) e pode ser
concebida como os processos através dos quais os individuos trocam mutuamente
conhecimentos e criam em conjunto novos conhecimentos (Magnini, 2008) e é o ato de
disponibilizar o conhecimento a outras pessoas dentro da organizagdo (Gagné et al., 2019).

O conhecimento divide-se em duas componentes: o explicito e o tacito. O conhecimento
explicito “(...) pode ser comprimido em alguns simbolos de resumo que podem ser codificados
pela linguagem em palavras escritas e/ou maquinas. Pela sua propria natureza, o conhecimento
explicito € capaz de ser captado e amplamente distribuido por toda a organizagao.” (Olomolaiye

& Egbu, 2005, p.771). Ja o conhecimento tacito tem sido definido como "o conhecimento nao
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articulado que estd numa pessoa e que muitas vezes ¢ dificil de descrever e transferir e que
inclui li¢des aprendidas, know-how, julgamentos, regras de ouro e intuicao" (Bollinger & Smith,
2001, p.9). O conhecimento tacito por ter uma natureza voluntdria na sua partilha e ter como
base a interagdo, tende a exigir que os individuos adotem uma postura de compromisso com a
empresa que va para além das suas obrigagdes contratuais.

A partilha de conhecimento esta estreitamente relacionada com a motivacao. A motivagao
intrinseca refere-se aquando pessoa ¢ guiada pela satisfagdo inerente de realizar uma agdo ou
cumprir uma tarefa. (Perotti et al., 2023). Por outro lado, a motivagao extrinseca esta associada
ao interesse predeterminado de uma pessoa em resultados especificos, como recompensas,
beneficios reciprocos ou evitar um castigo (Ryan & Deci, 2020). De acordo com Blau (1986)
um dos fatores que explica a motivagdo para a partilha de conhecimento ¢ a teoria da troca
social. Esta teoria refere que as agcdes voluntarias de individuos sdo motivadas pela expectativa
de retornos futuros provenientes das interagdes sociais. Deste modo, trabalhadores vejam o seu
trabalho ser recompensado sentem que hd um equilibrio entre o que ddao a empresa e o que
recebem da mesma, pelo que ¢ provavel que fiquem motivados a adotar comportamentos de
entreajuda, como por exemplo a partilha de conhecimento com os colegas e comecem a se
envolver cada vez mais e a ter comportamentos proativos na empresa, o que pode reduzir a
probabilidade de comportamentos de quiet quitting. Esta motivagdo tem repercussoes positivas
acentuadas, uma vez que vivemos numa economia intensiva de conhecimento, onde o ativo
mais valioso ¢ a partilha de conhecimento (Jeung et al., 2017) e a colaboragao leva a um ganho

de vantagem competitiva, j4 que a empresa consegue capitalizar o conhecimento.

Hipodtese 5: A partilha de conhecimento estd negativamente associada ao quiet quitting.

2.7. Interdependéncia de tarefas

A interdependéncia de tarefas consiste no grau em que os membros da equipa dependem uns
dos outros para concluir o seu trabalho e alcancar objetivos comuns (Cummings, 1978).
Segundo Van Der Vegt et al. (2001), a interdependéncia de tarefas ¢ considerada uma
caracteristica fundamental das relagdes instrumentais (com orientacdo para as tarefas) entre
membros da equipa. No entanto, existem diferentes niveis de interdependéncia, e o grau de
interdependéncia de tarefas estd associada a frequéncia da comunicagdo entre os membros da
equipa. (Hu et al., 2023). Adicionalmente, ¢ ainda importante fazer uma distingdo de

interdependéncia de objetivos, que consiste no grau em que os membros da equipa
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compartilham objetivos comuns, alinhando as suas metas individuais com resultados coletivos
(Raveendran et al., 2020).

A interdependéncia de tarefas serd uma varidvel moderadora da relagdo entre a partilha de
conhecimento e o quiet quitting neste trabalho. Trabalhadores que ndo partilhem conhecimento
por estarem a fazer quiet quitting numa empresa onde ha uma interdependéncia de tarefas,
poderdo impactar significativamente a distribui¢do de conhecimento necessario para realizagao
das mesmas e o bom funcionamento da equipa. Adicionalmente, ¢ ainda necessario considerar
o nivel da interdependéncia. Se houver uma elevada interdependéncia de tarefas, ¢ mais
provavel que o trabalhador partilhe conhecimento, devido a normas de reciprocidade e objetivos
em comum (Fong et al., 2018), o que reforca lagos sociais. Por outro lado, a interdependéncia
de tarefas pode funcionar como um amplificador positivo do envolvimento do trabalhador, ou
seja, quando os membros de uma equipa dependem uns dos outros pode haver um reforgo da
coesdo do grupo e aumento do sentimento de pertenca e propdsito, e consequentemente levar a
niveis mais baixos de quiet quitting. Em contraste, se houver uma baixa interdependéncia de
tarefas, os trabalhadores podem ter interacdes mais superficiais, com menos trocas de
conhecimento e levar a um menor envolvimento emocional. Adicionalmente, quando as tarefas
sdo realizadas de forma independente, o esfor¢o individual muitas vezes ndo ¢ observado ou

reconhecido, diminuindo a motivagao e o esfor¢o, que podem levar ao quiet quitting.
Hipotese 6: A interdependéncia de tarefas modera a relagdo entre a partilha de conhecimento e

o quiet quitting. Quanto maior for o nivel de interdependéncia de tarefas, mais fraco serd o

impacto negativo da partilha de conhecimento no quiet quitting.
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CAPITULO 3
Método

3.1. Participantes

A este questiondrio responderam 524 individuos, mas apenas 338 individuos cumprem os
critérios de inclusdo. Destes, 28 responderam em inglés e 310 em portugués. 62,7% dos
participantes sdo do género masculino, 37% do género feminino e 0,3% nao-binarios. Os
participantes apresentam idades entre os 22 e os 68 anos e com média, 45 anos (DP=10,351).

A andlise do nivel de escolaridade mais elevado revela uma amostra com um perfil
académico elevado. Cerca de 68,1% dos inquiridos indicaram ter formagdo superior, com
destaque para o grau de mestrado, que representa 30,5% das respostas, seguido da licenciatura
(25,7%) e da pos-graduagdo (8,9%). Além disso, uma pequena propor¢do dos participantes
referiu ter concluido um doutoramento (1,8%) e 21,9% indicaram o ensino secundario como
nivel maximo de escolaridade.

A andlise do estado civil dos participantes revela que a maioria ¢ casada, representando
63,3% da amostra. Os solteiros correspondem a 25,1%, enquanto 11,5% dos inquiridos
indicaram estar divorciados.

A amostra revela uma ampla diversidade profissional, destacando-se uma forte
predominancia de trabalhadores ligados ao setor militar, que representam 44,1% dos
respondentes, seguidos pelos oficiais da marinha (9,8%) e professores (10,9%). Em termos de
setores de atividade, mais da metade dos participantes (50,9%) estd inserida no setor de Defesa
Nacional, corroborando a forte presenca do meio militar na amostra. O setor educativo surge
como o segundo mais representado, com 14,8% dos respondentes, seguido por areas como
satude (3,6%) e TIC (3%).

A andlise da dimensdo das equipas de trabalho mostra que 54,7% dos participantes
indicaram trabalhar em equipas com 10 ou menos elementos. Os grupos mais comuns incluem
equipas de 2 a 4 pessoas, representando cerca de 24% deste total.

A maioria dos participantes demonstra uma relagdo de longa duragdo com a sua
organizacdo, visto que 69,2% indicaram estar na empresa ha mais de 10 anos. Quanto ao tempo
na equipa atual, observa-se uma distribuicdo um pouco mais variada, em que 43,5% estdo na

mesma equipa entre 1 e 3 anos, enquanto 14,8% permanecem nela hd mais de 10 anos. Esta

15



diferenga sugere que pode haver mobilidade interna, com transi¢cdes entre equipas dentro da
mesma organizacao.

Relativamente ao tempo de experiéncia na profissdo, 77,5% dos inquiridos possuem mais
de 10 anos de pratica profissional, indicando que o grupo de participantes ¢ bastante experiente.
Apenas uma pequena minoria (0,3%) encontra-se na profissdo ha menos de um ano.

Quanto ao exercicio de fungdes de chefia, os dados revelam que 51,5% dos participantes

assumem cargos de lideranga, enquanto 48,5% nao exercem fung¢des de chefia.

3.2. Procedimento

Os participantes foram selecionados através do método de amostragem nao probabilistica mista,
combinando os métodos “bola de neve” e “por conveniéncia”. Para a recolha de dados foi
distribuido um questionario onl/ine andénimo na plataforma Qualtrics, com o objetivo de
recolher dados estatisticos que permitissem testar o modelo teérico proposto. Adicionalmente,
o questionario foi também enviado a Marinha Portuguesa, que o distribuiu internamente aos
seus trabalhadores.

A populagdo alvo do estudo sdo os “trabalhadores do conhecimento”, que sdo os
trabalhadores que tém elevados graus de especializacao, educagdo ou experiéncia, € o objetivo
principal das suas func¢des envolve a criagdo, distribuicdo ou aplicacdo de conhecimentos e o
seu trabalho ¢ intelectual (Davenport, 2005). De forma a verificar a elegibilidade dos
participantes, foram definidos critérios de inclusdo, nomeadamente idade superior a 18 anos,
que estejam atualmente empregados, que se encontrem na empresa atual ha pelo menos 1 ano
e que nao trabalhem sozinhos. Como variaveis de controlo foram utilizadas a idade, género,
educagdo, profissdo, setor de atividade, dimensao da equipa, tempo na empresa, na equipa € na
profissdo, estado civil e dimensdo da equipa (sobre a mesma chefia direta), e se tinha fung¢des
de chefia. A confidencialidade e o anonimato dos dados foram garantidos e também foram
informados sobre o objetivo do estudo, as instrugdes necessarias para responder, bem como a
possibilidade de aceitarem ou recusarem a participagdo no estudo. O questionario foi
desenvolvido em portugués e inglés, de forma a atingir uma amostra internacional e
culturalmente heterogénea, em linha com a natureza global e transversal do fenémeno do guiet

quitting.
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3.3. Operacionaliza¢ao das variaveis
3.3.1 Progressao de carreira

A progressdo na carreira foi avaliada com base na escala de progressao de carreira (Anexo A)
de Adams (1999), que mede o crescimento da carreira através quatro itens. A escala de
progressdo da carreira inclui itens como “O meu trabalho atual ¢é relevante para o crescimento
e desenvolvimento da minha carreira.”; “Sinto que o meu trabalho atual me ajudaré a alcancar
os meus objetivos de carreira”; “Posso alcancar os meus objetivos de carreira nesta
organizagdo” e “Trabalhar para esta organizagao sera benéfico para a carreira”. Todos os itens
foram medidos usando uma escala Likert de cinco pontos (1= Discordo totalmente a 5=
Concordo totalmente).

Ap0s a realizacdo de uma analise fatorial, os resultados revelaram que a escala apresenta
boas condi¢gdes para a andlise, com um valor de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,814,
indicando que a amostra ¢ adequada. A analise revelou a existéncia de um tnico fator, com um
eigenvalue superior a 1, que explica 81,095% da variancia total. Este resultado demonstra a
elevada coeréncia interna entre os itens da escala. Adicionalmente, a consisténcia interna da
escala foi confirmada através do calculo do coeficiente alfa de Cronbach, que apresentou um

valor de 0,922, indicando uma excelente fiabilidade (Anexo G).

3.3.2 Intencao de saida

A intencdo de saida foi avaliada com base na escala de intencao de saida (Anexo B) de Bozeman
& Perrewé (2001), que avalia pensamentos de desisténcia, intengdes de procura e intengdes de
rotagdo, através de cinco itens. A escala inclui itens como “E provéavel que venha a procurar
outro emprego num futuro préximo”; “Atualmente estou a procura de outro emprego noutra
organiza¢do” e “Nao tenciono deixar o meu emprego”. Todos os itens foram medidos usando
uma escala Likert de cinco pontos (1= Discordo Totalmente a 5= Concordo Totalmente). Os
itens 3, 4 ¢ 5 sdo itens invertidos.

O valor de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) obtido foi de 0,851, indicando uma excelente
adequacdo da amostra para este tipo de andlise e a extracdo dos fatores revelou a existéncia de
um eigenvalue com valor superior a 1, o qual explica 72,135% da variancia total. A analise da
consisténcia interna revelou um alfa de Cronbach de 0,903, o que indica um nivel de fiabilidade

excelente (Anexo H).
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3.3.3 Quiet quitting
O quiet quitting foi avaliado com base na escala de quiet quitting (Anexo C) de Galanis et al.
(2023), que permite avaliar os trabalhadores que ndo abandonam os seus empregos, mas adotam
comportamento no trabalho em que ndo excedem as suas obrigagdes de base e ¢ composta por
nove itens. A escala inclui itens como “Encontro sentido no meu trabalho”; “Sinto-me
inspirado(a) quando estou a trabalhar” e “Tendo a fazer o minimo necessario sem ir mais além
do que ¢ exigido”. Os itens 1 a 7 foram medidos usando uma escala Likert de cinco pontos (1=
Discordo Totalmente a 5= Concordo Totalmente). Adicionalmente, os itens 8 ¢ 9 foram
classificados numa escala Likert de cinco pontos da seguinte forma: 1= nunca, 2= raramente,
3= as vezes, 4= frequentemente, 5= sempre. Os itens 1, 2 e § sdo itens invertidos.

O valor do indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0,807, indicando uma boa adequagao
da amostra a andlise fatorial. A solu¢do formou-se com seis dos sete itens originais, devido a
uma baixa carga fatorial de um item. Deste modo, extragao dos fatores revelou a existéncia de
um eigenvalue com valor superior a 1, o qual explica 48,775% da variancia total. A anélise da
consisténcia interna revelou um alfa de Cronbach de 0,844, o que indica um nivel de fiabilidade

excelente (Anexo I).

3.3.4 Satisfacdo da equipa

A satisfacdo da equipa foi avaliada com base na escala de satisfacdo da equipa (Anexo D) de
Van Der Vegt et al. (2000), que mede o nivel de satisfagdo dos trabalhadores em relagdo aos
seus colegas e a forma como trabalham em conjunto e ¢ composta por trés itens. A escala inclui
itens como “Estou satisfeito(a) com os meus atuais colegas”; “Estou satisfeito(a) com a forma
como eu e os meus colegas trabalhamos juntos” e “Estou muito satisfeito(a) por trabalhar nesta
equipa”. Todos os itens foram medidos usando uma escala Likert de cinco pontos (1= Discordo
Totalmente a 5= Concordo Totalmente).

O teste KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) apresentou um valor de 0,757, indicando uma
adequacdo satisfatoria da amostra para a andlise fatorial. O alfa de Cronbach foi de 0,932,
sugerindo uma alta consisténcia interna dos itens da escala e a andlise fatorial revelou que o

unico fator extraido explica 88,235% da variancia total (Anexo J).
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3.3.5 Interdependéncia de tarefas

A interdependéncia de tarefas foi avaliada com base na escala de interdependéncia de tarefas
(Anexo E) de Van der Vegt et al. (2001), que mede o grau em que os trabalhadores dependem
uns dos outros para realizar o seu trabalho e ¢ composta por cinco itens. A escala inclui itens
como “Tenho de obter informacdes e conselhos dos meus colegas para concluir o meu
trabalho”; “Dependo dos meus colegas para a conclusdo do meu trabalho” e “Tenho um
emprego individual; raramente tenho de verificar ou trabalhar com outras pessoas”. Todos os
itens foram medidos usando uma escala Likert de cinco pontos (1= Discordo Totalmente a 5=
Concordo Totalmente). O item 3 ¢ invertido.

O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0,756) indicou uma boa adequa¢ao da amostra. A
solucao formou-se com quatro dos cinco itens originais devido a uma baixa carga fatorial de
um item. A andlise revelou a extracdo de um uUnico fator com um eigenvalue que explica
59,378% da variancia total dos dados. A consisténcia interna da escala foi avaliada por meio

do coeficiente alfa de Cronbach, que apresentou um valor de 0,770 (Anexo K).

3.3.6 Partilha de conhecimento

A partilha de conhecimento foi avaliada com base na dimensao de atitude perante a partilha de
conhecimento (Anexo F) da escala de Bock et al. (2005), que mede o comportamento que o
trabalhador apresenta perante a partilha de conhecimento e ¢ composta por cinco itens. A escala
inclui itens como “Considero positiva a minha partilha de conhecimento com os restantes
membros da organiza¢do”; “Partilhar o meu conhecimento com os restantes membros da
organizagdo ¢ prejudicial” e “Partilhar o0 meu conhecimento com os restantes membros da
organizacdo ¢ uma experiéncia agradavel”. A escala de comportamento de partilha usa uma
escala Likert de cinco pontos no qual 1 corresponde a “Muito frequentemente” e 5 corresponde
a “Muito raramente”. O item 2 ¢ invertido.

O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0,814) indicou uma excelente adequacdo da
amostra para a andlise fatorial. A solugdo formou-se com quatro dos cinco itens originais,
devido a uma baixa carga fatorial de um item. A extracdo de fatores revelou um unico fator que
explicou 71,825% da variancia total dos dados, o que sugere que os itens medem de forma
coerente 0 comportamento de partilha de conhecimento. A consisténcia interna da escala foi
avaliada através do coeficiente alfa de Cronbach, que apresentou um valor de 0,868, indicando

uma boa fiabilidade dos itens e sugerindo uma forte correlagdo interna (Anexo L).
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3.4. Analise dos dados

Neste subcapitulo, sdo apresentados os resultados estatisticos obtidos decorrentes da andlise das
tematicas em estudo.

Em primeiro lugar, importa destacar que alguns itens de certas escalas utilizadas continham
itens formulados de forma negativa e positiva, pelo que foram invertidos antes da andlise no
SPSS de forma a manter a coeréncia na interpretagdo das pontuagdes.

Foi efetuada uma analise das correlagdes (Tabela 3.1) das variaveis em estudo com o
objetivo de analisar a associacdo entre as varidveis, onde, se pode observar ndo so as
correlagdes, mas também o alfa de Crombach, na diagonal da tabela. De forma geral, os

resultados revelam que existem boas correlagdes entre as variaveis em estudo.

Tabela 3.1- Médias, desvios-padrao, correlagdes e a de Cronbach das variaveis do estudo

Variavel M |DP 1 2 3 4 5 6
1. Progressao de carreira 3,46(1,12(0,922
2. Intencao de saida 2,63(1,31+0,461*%*10,903
3. Quiet quitting 2,00/0,76-0,590**10,457** 10,844
4. Satisfacao da equipa 3,76(1,03/0,338** |-0,242%*1-0,305%** 0,932
5. Interdependéncia de tarefas 2,97/0,960,237** (0,059  |-0,143**(0,313**|0,770
6. Partilha de conhecimento  |4,04(0,85(0,484** -0,303**|-0,580%** |0,443**|0,223** 0,868

*p<0,05; ** p<0,01; *** p <0,001; na diagonal sdo apresentados os o de Cronbach

A progressdo de carreira apresenta uma correlacdo negativa moderada com a intencdo de
saida (r =-0,461; p <0,01) e uma correlagdo negativa forte com o quiet quitting (r =—0,590; p
< 0,01), sugerindo que percecdes positivas de evolugdo profissional estdo associadas a menor
quiet quitting € menor intencdo de saida. Além disso, correlaciona-se positivamente com a
satisfagdo com a equipa (r = 0,338; p < 0,01), com a interdependéncia de tarefas (r = 0,237; p
< 0,01) e com a partilha de conhecimento (r = 0,484; p < 0,01), sugerindo que niveis mais
elevados de percecdo de progressdo de carreira tendem a estar associados a ambientes de
trabalho com maior satisfacdo, colaboragao e partilha de conhecimento.

A intencdo de saida apresenta correlagdes positivas moderadas com o quiet quitting (r =
0,457; p <0,01), negativas fracas com a satisfacdo com a equipa (r = -0,242; p < 0,01) e com
a partilha de conhecimento (r = —0,303; p < 0,01). Estes resultados indicam que, na amostra,
trabalhadores com menor intengdo de saida estdo associados a uma maior satisfagdo com a
equipa, maior envolvimento em partilha de conhecimento e menor quiet quitting. A correlagao

com a interdependéncia de tarefas ndo foi estatisticamente significativa (r = 0,059; p = 0,275).
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O quiet quitting relaciona-se negativamente com a satisfacdo com a equipa (r =—0,305; p
<0,01), com a interdependéncia de tarefas (r = —0,143; p < 0,01) e, de forma mais expressiva,
com a partilha de conhecimento (r =—-0,580; p <0,01). Assim, maiores niveis de quiet quitting
estdo associados a percecdes de menor satisfacdo com os colegas, ambientes de trabalho menos
colaborativos e menor partilha de conhecimento.

A satisfacdo com a equipa apresenta correlagdes positivas com a interdependéncia de
tarefas (r = 0,313; p <0,01) e com a partilha de conhecimento (r = 0,443; p <0,01), refor¢ando
que a satisfacdo coletiva estd associada a boas relagdes, colaboragdo e troca de conhecimento.

Por fim, a interdependéncia de tarefas estd positivamente associada a partilha de
conhecimento (r = 0,223; p < 0,01), o que sugere que estruturas de trabalho mais
interdependentes estdo associadas a uma maior partilha e circulacdo de informagao.

Posteriormente, para testar as hipdteses anteriormente definidas, foi feita uma regressao
linear hierdrquica multipla, considerando o quiet quitting como varidvel dependente. No
primeiro bloco foram incluidas as variaveis de controlo (idade, género, escolaridade, tempo na
empresa, dimensdo da equipa e fungdes de chefia). No segundo bloco, foi introduzida a
progressdo de carreira, posteriormente a satisfacdo com a equipa e, no terceiro bloco, a partilha
de conhecimento (Tabela 3.2). Posteriormente, foi realizada também uma regressdo linear
hierarquica multipla, considerando a intencao de saida como varidvel dependente. No primeiro
bloco foram incluidas as variaveis de controlo (idade, género, escolaridade, tempo na empresa,
dimensdo da equipa e funcgdes de chefia), no segundo bloco foi introduzida a progressdo de

carreira e no terceiro bloco a satisfagdo com a equipa (Tabela 3.3).

Tabela 3.2- Regressoes Lineares para a variavel Quiet Quitting

Variaveis Bloco 1 Bloco 2 Bloco 3 Bloco 4
Idade —0,345%** | —(0,208%** | —0,206*** | —(0,162%**
Género (masculino como dummy) 0,162%* 0,101* 0,110* 0,103*
Escolaridade ns ns ns ns
Tempo na empresa ns ns ns ns
Dimensao da equipa ns ns ns ns
Funcdes de chefia 0,167** 0,099* 0,097* 0,093*
Progressao de carreira — —0,555%** | —0,510%** | —0,386***
Satisfagdo com a equipa — — —0,130%** ns
Partilha de conhecimento — — — —0,352%**
R? ajustado 0,148 0,407 0,420 0,503
AR? — 0,256%** 0,015%* 0,082%*%*

ns =p>0,05; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. Asteriscos em AR? indicam a

significancia do F-change do SPSS.
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Tabela 3.3- Regressoes Lineares para a variavel Intengao de Saida

Variaveis Bloco 1 Bloco 2 Bloco 3
Idade —0,333%** —0,211%** —0,210%**
Género (masculino como dummy) 0,113* ns ns
Escolaridade ns 0,185%** 0,182%*%*
Tempo na empresa ns ns ns
Dimensao da equipa ns ns ns
Funcgodes de chefia ns ns ns
Progressao de carreira — —0,493*** —0,459%**
Satisfagdo com a equipa — — —0,100*
R? ajustado 0,110 0,304 0,311
AR? — 0,203 *** 0,009*

ns =p>0,05; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. Asteriscos em AR? indicam a
significancia do F-change do SPSS.

Os resultados indicam que a progressdo de carreira foi, em todos os blocos em que foi
incluida (Bloco 2, Bloco 3 e Bloco 4), um preditor negativo e significativo do quiet quitting
(Bloco 2: B =-0,555; p < 0,001; Bloco 3: B =-0,510; p < 0,001; Bloco 4: p = —-0,386; p <
0,001). Assim, este resultado confirma a Hipotese 1, indicando que percecdes mais positivas de
progressao de carreira estdo associadas a menores niveis de quiet quitting. A satisfacdo com a
equipa (Bloco 3) também apresentou uma relagdo negativa e significativa (f = —0,130; p <
0,01), o que confirma a Hipotese 3: maior satisfacdo com a equipa associa-se a menos quiet
quitting. No modelo final (Bloco 4), esta variavel perdeu significancia (f =—-0,019; p = 0,656),
sendo substituida pela partilha de conhecimento, que se revelou um preditor negativo e
significativo ( = —0,352; p < 0,001). Tal confirma a Hipotese 5, pois indica que niveis mais
elevados de partilha de conhecimento estdo associados a menores niveis de quiet quitting. Entre
as varidveis de controlo, a idade apresentou-se como um preditor negativo e significativo em
todos os blocos do modelo (Bloco 1: f =-0,345; p < 0,001; Bloco 2: B =-0,208; p < 0,001;
Bloco 3: B = —0,206; p < 0,001; Bloco 4: B = —-0,162; p < 0,001). Este resultado indica que
trabalhadores mais velhos tendem a reportar menores niveis de quiet quitting. O género (dummy
como masculino) também revelou associagdo positiva e significativa com o quiet quitting em
todos os blocos (Bloco 1: B=0,162; p <0,01; Bloco 2: B=0,101; p <0,05; Bloco 3: B=0,110;
p < 0,05; Bloco 4: B = 0,103; p < 0,05), sugerindo que os homens tendem a apresentar niveis
superiores de quiet quitting em comparagdo com as mulheres. O modelo final explica 50,3% da
variancia no quiet quitting (R* ajustado = 0,503), sendo que a inclusdo da partilha de

conhecimento acrescentou 8,2% a variancia explicada (AR? = 0,082; p < 0,001).

22



Na intencao de saida (Tabela 3.3), a progressao de carreira apresentou uma relagao negativa
e significativa com esta variavel, confirmando a Hipdtese 2 (Bloco 2: = —-0,493; p < 0,001;
Bloco 3: p =-0,459; p < 0,001). Isto indica que melhores perce¢des de progressdo de carreira
estdo associadas a menor probabilidade de saida. No modelo final (Bloco 3), a satisfagdo com
a equipa também apresentou uma relagao negativa e significativa com a intencdo de saida (f =
—0,100; p < 0,05), confirmando a Hipodtese 4. Assim, niveis mais elevados de satisfacdo com a
equipa associam-se a menor propensdo para abandonar a organizac¢do. Entre as variaveis de
controlo, a idade revelou-se um preditor negativo e significativo em todos os blocos do modelo
(Bloco 1: B =-0,333; p < 0,001; Bloco 2: B =-0,211; p < 0,001; Bloco 3: p =-0,210; p <
0,001), sugerindo que trabalhadores mais velhos apresentam menor propensdo para sair da
organizac¢do. A escolaridade mostrou-se um preditor positivo e significativo a partir do Bloco
2 (B=0,185; p<0,001) e manteve-se no Bloco 3 (f =0,182; p<0,001), o que indica que niveis
mais elevados de escolaridade estdo associados a uma maior inten¢gdo de saida. O género
(dummy como masculino) foi significativo apenas no Bloco 1 (B =0,113; p <0,05), sugerindo
que, neste modelo inicial, os homens apresentam uma maior inten¢ao de saida em comparagao
com as mulheres, mas este efeito desaparece quando sdo introduzidas outras variaveis. O
modelo final explica 31,1% da variancia da intencdo de saida (R? ajustado = 0,311), e a
introdugdo da satisfacdo com a equipa contribuiu com um acréscimo de 0,9% na variancia

explicada (AR? = 0,009; p < 0,05).

Tabela 3.4- Resultados da Moderacdo da Interdependéncia de Tarefas via PROCESS, variavel
dependente - Quiet Quitting

Variavel B SE t p
Constante 2,457 0,250 9,82 <0,001***
Partilha de conhecimento -0,414 0,037 -11,14 <0,001***
Interdependéncia de tarefas 0,054 0,040 1,35 ns
Partilha % Interdependéncia 0,013 0,014 0,87 ns
Idade —0,016 0,004 —4,62 <0,001***
Género (masculino como dummy) -0,208 0,071 -2,92 0,004 **
Escolaridade -0,019 0,022 —0,88 ns
Tempo na empresa —0,014 0,023 —0,62 ns
Dimensao da equipa -0,000 0,000 -0,47 ns
Funcdes de chefia 0,194 0,071 2,79 0,006**

Nota: ns = p > 0,05; *p <0,05; **p <0,01; ***p < 0,001
AR?=10,001, F(1, 327) = 0,752, p = 0,386.
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Para testar a Hipotese 6, foi utilizado o Modelo 1 do PROCESS (Hayes & Little, 2018),
considerando o quiet quitting como variavel dependente, a partilha de conhecimento como
variavel independente e a interdependéncia de tarefas como varidvel moderadora. As varidveis
de controlo incluidas foram a idade, género, escolaridade, tempo na empresa, dimensdo da
equipa e funcdes de chefia (Tabela 3.4). O modelo global foi significativo, R = 0,645, R* =
0,416, F(9, 327) = 25,83, p < 0,001. Os resultados indicaram que a partilha de conhecimento
apresentou um efeito negativo e altamente significativo sobre o quiet quitting (B =—-0,414, SE
= 0,037, t=-11,14, p < 0,001). Por outro lado, a interdependéncia de tarefas ndo se revelou
significativa (B = 0,054, SE = 0,040, t = 1,35, p = 0,179). Adicionalmente, a interacdo entre
partilha de conhecimento e interdependéncia de tarefas também ndo foi estatisticamente
significativa (B = 0,013, SE = 0,014, t = 0,87, p = 0,386; AR* = 0,001, F(1, 327) = 0,75, p =
0,386), ndo suportando a Hipotese 6. Assim, pode-se concluir que a interdependéncia de tarefas
ndo exerce um efeito moderador significativo sobre a relacdo entre partilha de conhecimento e

quiet quitting.
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CAPITULO 4

Discussao

4.1 Discussio e implicacdes teoricas
Os resultados revelaram que 5 das 6 hipdteses estipuladas a priori tiveram suporte empirico,
convergindo com a evidéncia tedrica discutida anteriormente.

Em primeiro lugar, os resultados demonstram que a perce¢do de progressao de carreira tem
capacidade explicativa da intencdo de saida e do quiet quitting. Ou seja, quanto maior ¢ a
progressdo de carreira e oportunidades de desenvolvimento percecionada pelo trabalhador,
menor ¢ a probabilidade de o trabalhador adotar comportamentos associados ao quiet quitting
e menor ¢ também a sua inten¢do de saida. Este resultado encontra-se em conformidade com o
esperado, uma vez que se alinha com o que foi explorado na revisdo da literatura.

Adicionalmente, os dados mostram que a percecdo de progressdo de carreira pode
desempenhar um papel central na decisdo dos trabalhadores em manterem-se empenhados e
investidos no seu trabalho, reduzindo a probabilidade de guiet quitting ou de intengdo de saida
da empresa, que vai ao encontro da ideia de que boas praticas de gestdo de carreiras estdo
associadas a uma maior retencdo de talento e compromisso organizacional (Hirschi, 2018).
Neste sentido, praticas de valorizag¢do do trabalhador e oportunidades claras, contribuem para
que os mesmos sintam que o esforco que estdo a fazer no presente ¢ um investimento na sua
carreira futura. Adicionalmente, reduz-se o risco de perce¢do de estagnagdo ou ndo valorizagao,
que por sua vez podem levar a uma falta de envolvimento no trabalho, ou at¢é mesmo uma
intenc¢do de saida em busca de novas oportunidades.

De igual forma, também a satisfacdo com a equipa demonstrou uma relagdo negativa
significativa quer com o quiet quitting, quer com a inten¢ao de saida, confirmando que o apoio
mutuo e bem-estar na equipa, portanto fatores sociais € emocionais, sdo determinantes para o
envolvimento do trabalhador. Este resultado corrobora a literatura existente, que indica que
equipas coesas aumentam o sentimento de pertenga, € que o apoio social no local de trabalho
estd positivamente associado ao bem-estar e negativamente associado ao turnover (Chiaburu &
Harrison, 2008). Assim, pode-se entdo perceber a relevancia das dindmicas de grupo no bem-
estar e envolvimento, na medida em que, quanto maior a satisfacdo do trabalhador com a equipa,
menor sera a probabilidade de ter atitudes de quiet quitting e até mesmo ponderar deixar a

empresa. Em termos praticos, isto significa que praticas como team building, lideranga de apoio
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e ambientes de cooperagdo ndo so reforgam o sentimento de pertenga, como também reduzem
a probabilidade de comportamentos de quiet quitting e inten¢do de saida.

Relativamente a partilha de conhecimento, verificou-se igualmente uma relacdo negativa
significativa com o quiet quitting, ou seja, quanto maior a partilha de conhecimento, menor a
probabilidade de quiet quitting. Isto significa que, quanto mais o trabalhador partilha e colabora
ativamente, mais se envolve no seu trabalho, o que leva a uma menor probabilidade de guiet
quitting. Este resultado demonstra a elevada importancia de praticas na empresa de incentivo a
partilha de conhecimento e também de colaboragdo com os restantes colegas, de forma a nao
se isolar. Ao promover a interacdo e evitar o isolamento, a empresa fomenta a cooperacao e
confiang¢a na equipa e segundo Collins & Smith (2006), estas praticas criam climas que levam
a um melhor desempenho e menos comportamentos de afastamento

Por fim, no que respeita ao ultimo objetivo, ¢ possivel afirmar, com base nos resultados
obtidos, que ndo existe moderacdo no modelo em andlise, uma vez que a moderacdo da
interagdo interdependéncia de tarefas entre a partilha de conhecimento e o quiet quitting nao foi
estatisticamente significativa. Desta forma, este resultado ndo suporta o que foi previsto e
argumentado na revisdo de literatura, e pode ser explicado de diversas formas. Uma possivel
explicagdo prende-se com o impacto direto da partilha de conhecimento no quiet quitting. Ou
seja, os resultados sugerem que a partilha de conhecimento tem um impacto significativo na
reducdo de comportamentos de quiet quitting, independentemente do grau de interdependéncia
existente nas equipas, pelo que o efeito deste moderador pode ser muito limitado.

Outra explicacdo podera estar relacionada com a propria natureza do quiet quitting. Distinto
da inten¢do de saida, o quiet quitting caracteriza-se como uma forma de um afastamento
psicologico (Kim & Sohn, 2024). Deste modo, esta ligado a uma esfera mais subjetiva e pessoal
do trabalhador, pelo que ¢ esperado que esteja mais associado a fatores motivacionais e
relacionais, como a progressao de carreira e satisfagdo com a equipa, do que propriamente a
fatores estruturais com a interdependéncia de tarefas. Enquanto a interdependéncia de tarefas
pode estar mais relacionada com a coordenacdo do trabalho, pode, no entanto, ndo ter impacto

suficiente para alterar processos psicoldgicos internos de afastamento.

4.2 Implicagoes praticas
Como foi evidenciado anteriormente na revisdo de literatura, o tema do quiet quitting ¢ um
topico bastante atual e relevante no contexto do trabalho. O presente estudo teve como objetivo

principal compreender de que forma a percecao de progressao de carreira e a satisfagdo com a
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equipa influenciam a intencdo de saida e o quiet quitting, bem como analisar a relagdo entre a
partilha de conhecimento e o quiet quitting, considerando ainda o possivel efeito moderador da
interdependéncia de tarefas.

O quiet quitting ndo deve ser interpretado apenas como um fendmeno negativo. Por um
lado, podera ser perigoso para a empresa uma vez que pode ser dificil de detetar, visto que o
trabalhador continua a cumprir as suas tarefas. Por outro, serve como mecanismo de
autoprotecao do bem-estar do trabalhador.

Deste modo, o presente estudo revela-se pertinente na medida em que aprofunda a
compreensdo de fatores motivacionais, relacionais e contextuais que podem influenciar a
permanéncia e o envolvimento dos trabalhadores. Para além do contributo académico, os
resultados devem servir de alerta para os lideres, no sentido em que ¢ necessario perceber que
a adocdo destes comportamentos ndo se explica apenas através de fatores sociais e psicologicos,
mas também estd ligada as condi¢des de trabalho oferecidas pela empresa. Tal reforca a
importancia de politicas organizacionais de retengdo e envolvimento mais eficazes.

Em primeiro lugar, a perce¢do de progressdo de carreira revelou-se central nesta
investigagcdo para combater o quiet quitting € a intencdo de saida. Este resultado sugere que ¢
essencial que a empresa tenha planos de progressdo de carreira transparentes e continue a
providenciar oportunidades para aumentar a empregabilidade dos trabalhadores, uma vez que
segundo De Cuyper & De Witte (2011), uma boa perce¢do de empregabilidade pode levar a um
compromisso para com empresa € sO representa uma ameaga quando os trabalhadores acreditam
que ha oportunidades de emprego mais vantajosas noutras empresas do que na que se encontra
atualmente. Adicionalmente, as empresas devem adotar praticas de investimento no futuro do
trabalhador como formagdes continuas, programas de mobilidade internas e até programas de
coaching, que reforcam a perce¢do de investimento no trabalhador, de forma a aumentar os
comportamentos de envolvimento e diminuir o afastamento psicologico ou a intengdo de saida.

Em segundo lugar, a satisfacdo com a equipa também ¢ um preditor de menor quiet quitting
e intencao de saida. Este resultado demonstra a importancia de equipas coesas, onde hé partilha
de conhecimento e apoio mutuo. Para desenvolver estas equipas, as empresas devem criar um
clima de boa ligacdo entre os colegas, através de estratégias como teambuildings, reunides
semanais com a equipa e até mesmo recompensas para a equipa como um todo. A importancia
das equipas vai muito para além de cumprir os objetivos da empresa, uma vez que segundo
Podsakoff et al. (2007), relagdes de confianga e colaboragdo aumentam o sentimento de
pertenca e reduzem a probabilidade do quiet quitting e intengdo de saida e aumentam a

satisfagdo no trabalho.

27



Relativamente a partilha de conhecimento, comprovou-se que quanto mais o trabalhador
partilha, menor sera a probabilidade de fazer quiet quitting. Este resultado revela a importancia
de criar estruturas de incentivo a partilha na empresa, uma vez que a mesma tem impactos ao
nivel da inovagdo, competitividade e desempenho (Chobda et al., 2006). Adicionalmente, a
partilha e exploragcdo do conhecimento leva a uma vantagem competitiva, uma vez que reduz
custos, melhora o desempenho da equipa e as capacidades de inovagdo (Castellani et al., 2021;
Lin, 2007; Santoro et al., 2021). Deste modo, a empresa pode criar, por exemplo, plataformas
digitais internas com este propdsito, organizar programas de mentoring entre trabalhadores
mais experientes e menos experientes e ainda incluir indicadores de partilha de conhecimento
nos processos de avaliacdo de desempenho, de forma a demonstrar que valoriza este tipo

comportamento.

4.3 Limitacoes
Os resultados apresentados e discutidos no presente estudo, assim como a sua interpretacao,
apresentam algumas limitacdes que, por sua vez, deverao ser tidas em conta em estudos futuros.

Primeiramente, a amostra utilizada foi recolhida através de uma estratégia de amostragem
ndo probabilistica mista, combinando procedimentos de “conveniéncia” e de “bola de neve”.
Deste modo, a amostra ¢ composta por maioritariamente por trabalhadores do setor da Defesa
Nacional e do Ensino. Embora esta abordagem tenha permitido recolher um niimero
consideravel de respostas para a investigacdo, reduz a possibilidade de generalizagdo destes
resultados, uma vez que ndo garante a representatividade estatistica da populagdo-alvo.

Adicionalmente, como a amostra tem uma forte predominancia do setor da Defesa Nacional
e do Ensino, tal pode ter afetado os resultados, uma vez que estas areas se caracterizam por
estruturas hierarquicas e colaborativas muito proprias. Esta concentra¢do pode ter induzido
enviesamentos nos resultados, limitando a percecao dos respondentes sobre algumas variaveis
analisadas.

Além disso, a maioria das respostas foi obtida na versdo portuguesa do questionario,
enquanto o numero de respostas na versao em inglés foi pouco expressivo, pelo que nao se pode
generalizar os resultados a outros contextos culturais.

Outra limitagdo prende-se com o facto de os dados terem sido recolhidos num curto
momento temporal, pelo que o recurso a metodologias longitudinais em estudos futuros seria
interessante, pois apesar de ter sido possivel estabelecer correlacdes, ndo ¢ possivel estabelecer

relacdes de causalidade, pois as perce¢des poderiam mudar no futuro. Por exemplo, a perce¢ao
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de carreira poderia mudar com promogdes ou reestruturacdes na empresa. Além disso, a
satisfacdo com a equipa também pode alterar com certas mudangas organizacionais como a
entrada e saida de membros da equipa. Deste modo, a utilizagdo de metodologias longitudinais
permitiria compreender de que forma estas mudangas ao longo do tempo influenciam o quiet
quitting € a inten¢do de saida.

Deve-se ainda ter em consideragdo que uma vez que o estudo € correlacional, ndo € possivel
determinar a direcdo causal. Embora os resultados sugiram, por exemplo, que uma maior
percegdo de progressdo de carreira conduz a uma diminuicao do guiet quitting ou da intencao
de saida, ¢ igualmente plausivel defender a interpretacdo inversa: quando os trabalhadores ja
experienciam vontade de sair ou revelam sinais de afastamento psicologico, podem passar a
percecionar menores oportunidades de carreira e a sentir menor satisfagdo com a sua equipa. O
mesmo se aplica a outras relagdes, como por exemplo a da partilha de conhecimento com o
quiet quitting, no sentido em que se pode pensar que trabalhadores que ja adotam
comportamentos de afastamento podem reduzir a sua predisposi¢do para partilhar
conhecimento com os colegas. Deste modo, apesar da revisdo de literatura apontar numa
determinada dire¢do, ndo se deve excluir a possibilidade de que estas relagdes ocorram também
no sentido inverso.

Por fim, seria pertinente efetuar no futuro um estudo que incluisse outras variaveis
organizacionais e individuais relevantes, tais como estilos de lideranga ou fatores individuais
psicologicos, pois podem também influenciar questdes como o quiet quitting e intencdo de

saida, e que possivelmente podem explicar melhor estes fendmenos.
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CAPITULO 5

Conclusoes

O quiet quitting ¢ um fenomeno que tem ganho cada vez mais destaque e tem-se tornado uma
preocupagdo real para as empresas. Apesar de ndo ter surgido com a pandemia, foi neste periodo
que este conceito ganhou uma maior visibilidade e que os efeitos de condi¢gdes inadequadas ao
bem-estar dos trabalhadores se fizeram sentir de forma mais intensa. Muitos trabalhadores
perceberam com a pandemia que um “bom emprego” vai muito além da remuneragado e envolve
fatores estruturais, relacionais e motivacionais. Atualmente os trabalhadores, com especial foco
nas geragdes mais novas, exigem um equilibrio entre a esfera laboral e pessoal, bem como um
local de trabalho que promova a colaboragao, valorizacdo e reconhecimento. Deste modo, cada
vez mais ndo hesitam em ir a procura de melhores condi¢des de trabalho noutra empresa quando
sentem que as suas necessidades e objetivos profissionais ndo estdo a ser satisfeitos. Esta
tendéncia representa um desafio para as empresas, especialmente naquelas onde o
conhecimento ¢ a base do negocio e o capital humano ¢ um ativo valioso.

Neste contexto, este estudo contribui para a crescente discussao sobre o fendmeno do quiet
quitting e a sua relagdo com outros conceitos organizacionais. Os resultados desta investigacao
demonstram que questdes estruturais, como a progressdo de carreira, e relacionais, como a
satisfacio com a equipa, influenciam os comportamentos internos do trabalhador,
nomeadamente o quiet quitting e intengdo de saida, e estdo igualmente associados a
comportamentos organizacionais, como a partilha de conhecimento. Deste modo, reforca-se a
importancia de os lideres criarem oportunidades continuas de evolu¢do e promoverem
ambientes positivos e motivadores de trabalho.

Esta pesquisa centrou-se no quiet quitting, por ser um tema pouco aprofundado na literatura
académica. No entanto, também foi analisada a intencao de saida, como forma de contrastar um
afastamento psicologico, o quiet quitting, com um estado mais avan¢ado de afastamento, como
a inten¢do de saida. Adicionalmente, na questdo de investigacdo foi dado enfase a progressao
de carreira por ser um fator crucial na satisfacio e retencdo dos trabalhadores, e a partilha de
conhecimento, pela sua relagdo com o quiet quitting ainda permanecer pouco estudada.

Em resumo, os resultados da presente dissertacdo foram ao encontro dos objetivos
apresentados, demonstrando que a progressdo de carreira e a satisfagdo com a equipa

influenciam os niveis de quiet quitting e de inten¢do de saida, e que a partilha de conhecimento
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se encontra associada a menores niveis de quiet quitting. No entanto, ndo se verificou um efeito
moderador da interdependéncia de tarefas, o que abre espaco para futuras investigagdes

aprofundarem este aspeto.
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CAPITULO 7

Anexos

Anexo A — Variavel 1 - Escala de progressao de carreira

1- My present job is relevant to the growth and development of my career.

2- 1 feel my present job will help me reach my career goals.

3- I can achieve my career goals in this organization.

4- Working for this organization will help my career.

1- O meu trabalho atual ¢ relevante para o crescimento e desenvolvimento da minha carreira.

2- Sinto que o meu trabalho atual me ajudard a alcangar os meus objetivos de carreira.

3- Posso alcancar os meus objetivos de carreira nesta organizacao.

4- Trabalhar para esta organizacdo serd benéfico para a carreira.

Anexo B — Variavel 2 - Escala de intencao de saida

1. I will probably look for a new job in the near future.

2. At the present time, I am actively searching for another job in a different organization.

3. I do not intend to quit my job (inv).

4. It is unlikely that I will actively look for a different organization to work for in the next
year (inv).

5. T am not thinking about quitting my job at the present time (inv).

1 - E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro proximo.

2 - Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizacao.

3 - Nao tenciono deixar o meu emprego (inv).

4 - Nao ¢ provavel que no proximo ano venha a procurar outro emprego noutra organizagao
(inv).

5 - Atualmente nao estou atualmente a pensar deixar o meu emprego (inv).

Anexo C — Variavel 3 - Escala de quiet quitting

1. I find motives in my job (inv).

2. I feel inspired when [ work (inv).

3. I do the basic or minimum amount of work without going above and beyond.

4. If a colleague can do some of my work, then I let him/her do it.

5. I don’t express opinions and ideas about my work because I am afraid that the manager
assigns me more tasks.

6. I don’t express opinions and ideas about my work because I think that working conditions
are not going to change.
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7.1 take as many breaks as I can.

8. How often do you take initiative at your work? (inv).

\O

. How often do you pretend to be working in order to avoid another task?

. Encontro sentido no meu trabalho (inv).

. Sinto-me inspirado(a) quando estou a trabalhar (inv).

. Se um colega puder fazer parte do meu trabalho, deixo-o fazer.

1
2
3. Tendo a fazer o minimo necessario sem ir mais além do que ¢ exigido.
4
5

. Nao exprimo opinides e ideias sobre o meu trabalho porque tenho medo de que a minha
chefia me atribua mais tarefas.

6. Nao exprimo as opinides e ideias sobre o meu trabalho porque penso que as condigdes de
trabalho nao vao mudar.

7. Fago o méaximo de pausas que posso.

8. Com que frequéncia toma iniciativa no seu trabalho? (inv).

9. Com que frequéncia finge estar a trabalhar para evitar outra tarefa?

Anexo D— Variavel 4 - Escala de satisfagdo da equipa

1- I am satisfied with my present colleagues.

2- I am pleased with the way my colleagues and I work together.

3- I am very satisfied with working in this team.

1- Estou satisfeito(a) com os meus atuais colegas.

2- Estou satisfeito(a) com a forma como eu e os meus colegas trabalhamos juntos.

3- Estou muito satisfeito(a) por trabalhar nesta equipa.

Anexo E- Variavel 5 - Escala de interdependéncia de tarefas

1- I have to obtain information and advice from my colleagues in order to complete my work.

2- I depend on my colleagues for the completion of my work.

3- I have a one-person job; I rarely have to check or work with others (inv).

4- 1 have to work closely with my colleagues to do my work properly.

5- In order to complete their work, my colleagues have to obtain information and advice
from me.

1- Tenho de obter informagdes e conselhos dos meus colegas para concluir o meu trabalho.

2- Dependo dos meus colegas para a conclusdo do meu trabalho.

3- Tenho um emprego individual; raramente tenho de verificar ou trabalhar com outras
pessoas (inv).

4- Tenho de trabalhar de forma préxima com os meus colegas para desempenhar
corretamente o meu trabalho.

5- Para concluirem o seu trabalho, os meus colegas tém de obter informagdes e conselhos da
minha parte.

40



Anexo F — Variavel 6 - Escala de comportamento de partilha de conhecimento

1. My knowledge sharing with other organizational members is good.

2. My knowledge sharing with other organizational members is harmful (inv).

3. My knowledge sharing with other organizational members is an enjoyable experience.

4. My knowledge sharing with other organizational members is valuable to me.

5. My knowledge sharing with other organizational members is a wise move.

1. Considero positiva a minha partilha de conhecimento com os restantes membros da
organizagao.

2. Partilhar o meu conhecimento com os restantes membros da organizagdo € prejudicial (inv).

3. Partilhar o meu conhecimento com os restantes membros da organizag¢do ¢ uma experiéncia
agradavel.

4. Partilhar o meu conhecimento com os restantes membros da organizagdo ¢ valioso para
mim.

5. Partilhar o meu conhecimento com os restantes membros da organizagdo ¢ uma decisio
sensata.

Anexo G- Analise fatorial exploratoria da escala progressdo de carreira

Factor

Itens 1

Progressao de Carreira (o = 0,922)

Sinto que o meu trabalho atual me ajudaré a alcangar os meus objetivos de carreira. 0,929
Posso alcangar os meus objetivos de carreira nesta organizagao. 0,896
Trabalhar para esta organizacdo sera benéfico para a carreira. 0,896

O meu trabalho atual ¢ relevante para o crescimento e desenvolvimento da minha
carreira.

N=338. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,814. A variancia total é explicada, 81,095% pelo 1°
fator. Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

0,879

Anexo H- Analise fatorial exploratoria da escala inten¢ao de saida

Itens Fator
1

Intencao de Saida (o = 0,903)

Atualmente ndo estou a pensar deixar o meu emprego (inv). 0,877
Nao é. provévc?l que no proximo ano venha a procurar outro emprego noutra 0.858
organizacao (inv). ’

Nao tenciono deixar o meu emprego (inv). 0,841
E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro préximo. 0,838
Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizagao. 0,830
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N=338. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,851. A variancia total é explicada, 72,135% pelo 1°
fator. Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

Anexo [- Andlise fatorial exploratoria da escala quiet quitting

Itens Fator
1

Quiet Quitting (0. = 0,844)
Sinto-me inspirado(a) quando estou a trabalhar (inv). 0,791
Tendo a fazer o minimo necessario sem ir mais além do que ¢ exigido. 0,768
Encontro sentido no meu trabalho (inv). 0,759
Nao exprimo opinides e ideias sobre o meu trabalho porque tenho medo de que a

! . . 0,712
minha chefia me atribua mais tarefas.
Nao exprimo as opinides e ideias sobre o meu trabalho porque penso que as

- . 0,700

condigoes de trabalho ndo vao mudar.
Com que frequéncia toma iniciativa no seu trabalho? (inv). 0,636
Com que frequéncia finge estar a trabalhar para evitar outra tarefa? 0,619
Fago o maximo de pausas que posso. 0,571

N=338. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,807. A variancia total é explicada, 48,775% pelo 1°
fator. Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

Anexo J- Analise fatorial exploratdria da escala satisfacdo da equipa

Itens Fator
1
Satisfacio da Equipa (o= 0,932)
Estou satisfeito(a) com a forma como eu e os meus colegas trabalhamos juntos. 0,953
Estou satisfeito(a) com os meus atuais colegas. 0,938
Estou muito satisfeito(a) por trabalhar nesta equipa. 0,927

Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,757. A variancia total ¢ explicada, 88,235% pelo 1° fator.
Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

Anexo K- Analise fatorial exploratoria da escala interdependéncia de tarefas

Itens Fator
1
Interdependéncia de Tarefas (o = 0,770)
Tenho de trabalhar de forma préxima com os meus colegas para desempenhar 0.823
corretamente o meu trabalho. ’
Dependo dos meus colegas para a conclusdo do meu trabalho. 0,812
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Fator

Itens 1
Tenho de obter informagdes e conselhos dos meus colegas para concluir o meu 0.799
trabalho. ’
Para concluirem o seu trabalho, os meus colegas t€ém de obter informagdes e 0.632
conselhos da minha parte. ’

N=338. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,756. A variancia total ¢ explicada, 59,378% pelo 1°
fator. Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

Anexo L- Anélise fatorial exploratoria da escala partilha de conhecimento

Itens Fator
1

Partilha de Conhecimento (o = 0,868)
Partilhgr 0 meu conhecimento com os restantes membros da organizagdo ¢ valioso 0.863
para mim.
Partilhar 0 meu conhecimento com os restantes membros da organiza¢do ¢ uma 0.856
experiéncia agradavel. ’
Par‘Filhar 0 meu conhecimento com os restantes membros da organizagdo ¢ uma 0.846
decisdo sensata. ’
ConsideroNpositiva a minha partilha de conhecimento com os restantes membros da 0.825
organizagao.

N=338. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,814. A variancia total é explicada, 71,825% pelo 1°
fator. Os pesos fatoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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