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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal analisar a relacdo entre o
fendmeno do Quiet Quitting € o Desempenho Contextual dos colaboradores, procurando
compreender de que forma a Anti-work Orientation influencia ou modera esta relagao.
Procurando explorar como ¢ que as atitudes face ao trabalho e os niveis de envolvimento
se refletem em comportamentos organizacionais. A amostra foi constituida por 454
participantes, ativos no mercado de trabalho. Os resultados demonstraram uma relagao
negativa e significativa entre o Quiet Quitting e o Desempenho Contextual, confirmando
parcialmente a hipdtese inicial. Observou-se ainda um efeito de moderagdo da Anti-work
Orientation na dimensdao Amotivagdo do Quiet Quitting, reforcando o impacto negativo
desta dimensao sobre o desempenho contextual. Por outro lado, a dimensao Falta de
Iniciativa revelou um efeito negativo direto, mas ndo moderado. Estes resultados
evidenciam a importancia de compreender as novas atitudes face ao trabalho e os seus
efeitos sobre os comportamentos organizacionais. Destacam-se implicagdes praticas para
a gestdo de recursos humanos, nomeadamente a necessidade de promover ambientes
laborais que valorizem a motivagdo intrinseca, a autonomia e o equilibrio entre vida
pessoal e profissional, de modo a reduzir a propensao do Quiet Quitting e a potenciar o

Desempenho Contextual.

Palavras-chave: Quiet Quitting, Anti-work Orientation, Desempenho Contextual,

Geragoes.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to analyse the relationship between the
phenomenon of Quiet Quitting and the Contextual Performance of employees, seeking to
understand how Anti-work Orientation influences or moderates this relationship. It sought
to explore how attitudes towards work and levels of engagement are reflected in
organisational behaviours. The sample consisted of 454 participants who were active in
the labour market. The results showed a significant negative relationship between Quiet
Quitting and Contextual Performance, partially confirming the initial hypothesis. A
moderating effect of Anti-work Orientation was also observed in the Amotivation
dimension of Quiet Quitting, reinforcing the negative impact of this dimension on
contextual performance. On the other hand, the Lack of Initiative dimension revealed a
direct but unmoderated negative effect. These results highlight the importance of
understanding new attitudes towards work and their effects on organisational behaviours.
There are notable practical implications for human resource management, namely the
need to promote work environments that value intrinsic motivation, autonomy, and work-
life balance in order to reduce the propensity for Quiet Quitting and enhance Contextual

Performance.

Keywords: Quiet Quitting, Anti-work Orientation, Contextual Performance,

Generations.
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INTRODUCAO

A pandemia da COVID-19 constituiu um marco significativo na reflexdo social
sobre o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. O confinamento for¢ado, em
2020, levou grande parte da populagdo a permanecer em casa, em contacto direto e
prolongado com o seu nucleo familiar. Esta nova vivéncia despertou uma consciéncia
coletiva acerca das limitagdes impostas pelo modelo de trabalho laboral tradicional e

evidenciou a escassez de tempo anteriormente disponivel para a vida familiar e pessoal.

Neste seguimento, o teletrabalho foi amplamente implementado por diversas
organizagdes, como resposta a necessidade de distanciamento social. Teletrabalho este
que se estendeu para além dos periodos de confinamento e que se revelou bastante
vantajoso para muitos trabalhadores, especialmente para aqueles que anteriormente
enfrentavam longos periodos em deslocagdes entre a residéncia e o local de trabalho. Ao
eliminar esses tempos de deslocagdo, muitos profissionais verificaram melhorias
significativas na sua qualidade de vida, nomeadamente ao nivel da gestdo de tempo entre

as esferas pessoal e profissional.

Nos anos que se seguiram, com o gradual retorno a normalidade e ao regime
presencial do trabalho, emergiram nas redes sociais diversos testemunhos de insatisfagao
relativamente ao regresso do modelo laboral anterior. Apos experienciada uma maior
autonomia e equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, os profissionais

manifestaram alguma resisténcia ao retornar a rotinas consideradas desgastantes.

Durante a pandemia, as redes sociais assumiram um papel ainda mais central na
sociedade, tornando-se um meio importante para a divulgacdo e disseminagdo de
informacao. Foi nesta conjuntura que, em 2022, a plataforma TikTok impulsionou a
popularizacdo do conceito de Quiet Quitting, caracterizado pela diminuicdo do nivel de
comprometimento e dedicagdo dos colaboradores para com as suas organizagoes,
passando a realizar apenas as tarefas contratualmente atribuidas, sem ir além das
responsabilidades formais (Formica & Sfodera, 2022). Simultaneamente, na plataforma
Reddit, surgiram discursos que questionavam a centralidade do trabalho na vida humana,
propondo uma reavaliagdo do seu papel organizador na vida em sociedade, este
movimento passou a ser identificado como Anti-work Orientation, defendendo que o
trabalho tende a ser erradamente sobrevalorizado em detrimento de outras dimensdes da

vida (Scruggs, 2024).



O crescente descontentamento com o modelo laboral tradicional, amplificado e
difundido pelas redes sociais, rapidamente captou a aten¢do dos meios de comunicacgdo
social e da comunidade cientifica. Como consequéncia, tem-se verificado, nos ultimos
anos, um aumento significativo da produgdo académica em torno dos fenémenos do Quiet

Quitting e da Anti-work Orientation.

De acordo com os dados da base de dados Web of Science, os primeiros estudos
sobre a Anti-work Orientation datam de 1996, tendo o tema voltado a despertar interesse
a comunidade cientifica a partir de 2008. Contudo, foi apenas a partir de 2020 que se
registou um crescimento mais expressivo das publicagdes e citacdes cientificas dedicadas
a esta tematica. Relativamente ao Quiet Quitting o cendrio repete-se, sendo que os
primeiros estudos acerca deste tema datam de 2009 e a partir de 2022 inicia-se o
crescimento exponencial das publicagdes e citagdes cientificas acerca desta tematica. Este
crescimento pode revelar o impacto da pandemia na reconfiguragdo das crengas acerca

do trabalho e do comportamento a estas associado.

Figura 1

Dados da Web of Science relativos a Anti-work Orientation
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Quando se analisa a producdo cientifica que articula as variaveis Quiet Quitting ¢
Anti-work Orientation, verifica-se uma mudanga na tendéncia observada, evidenciando-
se uma escassez significativa de estudos que integrem ambos os conceitos. De facto,
desde o ano de 1900 até a atualidade, apenas foi identificado um estudo que aborda de
forma conjunta estes dois conceitos. Esta lacuna na literatura refor¢a a relevancia e

atualidade do presente trabalho, justificando a pertinéncia da sua realizagao.

Assim, o presente estudo pretende analisar este fenomeno tao atual e para o qual
se colocaram as seguintes questdes de investigacdo: de que forma o Quiet Quitting
influencia o desempenho dos colaboradores que transcende o que decorre das
responsabilidades da sua fun¢do? E se uma orientacdo anti-work pode afetar aquela

relacao?

Para a concretizagdo deste estudo, foi elaborado um questionario dirigido a
individuos com vinculo laboral a uma organizagao. Considerou-se relevante segmentar a
amostra por grupos etdrios distintos, com base nas geragdes sociologicas definidas por
Cilliers (2017). Assim os participantes foram agrupados nas seguintes categorias
geracionais: Baby Boomers, Geracdo X, Geracdo Y (ou Millennials) e Geracao Z —

permitindo uma anélise mais aprofundada e contextualizada do tema.



REVISAO DA LITERATURA
Quiet Quitting

O conceito de Quiet Quitting tem vindo a ganhar maior relevancia ao longo dos
anos e os estudos acerca deste tema tém vindo a crescer, apesar de continuarem a ser
escassos. Este conceito ndo ¢ novo, foi desenvolvido em 2009 pelo economista Mark
Boldger, mas foi apenas em 2022 que o Quiet Quitting comegou a ganhar mais
notoriedade (Formica & Sfodera, 2022), quando comegou a ser abordado nas redes sociais

e a ganhar interesse por parte de varios meios de comunicagao social (Scheyett, 2022).

Durante a pandemia do COVID-19, diversos colaboradores perceberam que as
suas fungdes podiam ser desempenhadas remotamente, de forma mais auténoma e
flexivel (Scheyett, 2022). Nesse sentido, ap6s a pandemia, muitos colaboradores
passaram a valorizar mais a sua vida pessoal, procurando um maior equilibrio entre a
esfera profissional e pessoal, levando muitos a seguir a corrente da Great Resignation,
que se define por uma rutura definitiva com o emprego, através da demissao (Shukla et
al. 2022), enquanto outros optaram pela tendéncia do abandono silencioso dos seus
empregos, também denominado de Quiet Quitting (Zuzelo, 2023, citado por Galanis et

al., 2023).

Num estudo realizado nos Estados Unidos da América, por Harter (2022), com o
objetivo de perceber o envolvimento dos trabalhadores com os seus empregos. Foi
possivel perceber que no segundo trimestre de 2022, comparativamente ao primeiro
trimestre, a percentagem de colaboradores comprometidos com os seus trabalhos
manteve-se igual, mas verificou-se um acréscimo importante na percentagem de
colaboradores descomprometidos, que fez com que a diferenga de valores entre os
colaboradores comprometidos e os descomprometidos diminuisse para um valor
historico, sendo o mais baixo dos ultimos anos. Estes dados estdo alinhados com as
tendéncias ja defendidas por outros autores que evidenciam que foi sobretudo apods o
regresso ao trabalho no periodo poés-pandemia que este conceito adquiriu maior
relevancia. Este estudo pretendeu igualmente identificar as faixas etarias mais afetadas
por estes comportamentos, constatando-se que os niveis de Quiet Quitting sdo mais

elevados entre os colaboradores pertencentes as geragdes Millennial e Z.

Segundo Formica & Sfodera (2022) o Quiet Quitting refere-se a limitagao do

comprometimento por parte dos colaboradores de uma organizagdo em relagdo ao seu
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proprio trabalho, ou seja, os colaboradores acabam por apenas realizar as tarefas que lhes
sdo contratualmente atribuidas, recusando-se executar qualquer outra tarefa adicional que
ndo esteja presente no seu descritivo de fungdes. Desta forma, os colaboradores que
apresentam algum nivel de Quiet Quitting sdo pessoas que apenas realizam as tarefas pré-
estabelecidas e muito dificilmente vao além do que estd definido ou do que lhes ¢ pedido

adicionalmente.

Keane (2023) afirma que o Quiet Quitting pode ser analisado sob duas perspetivas
distintas: reativa ou proativa. Numa oOtica reativa, o Quiet Quitting manifesta-se quando
os colaboradores limitam o seu trabalho ao cumprimento estrito das fungdes
contratualizadas, em resposta ao cansago ou a percecao de falta de valorizacdo, situacao
esta muitas vezes associada ao disengagement (Yang & Ellis, citado por Keane, 2023).
Por outro lado, numa 6tica proativa, o fendmeno corresponde a uma escolha intencional
e deliberada por parte do colaborador em estabelecer um maior equilibrio de tempo entre
a esfera pessoal e a esfera profissional, relagdo esta amplamente explorada na literatura

sob o conceito de work-life balance (Yang & Ellis, citado por Keane, 2023).

Scheyett (2022) defende que o Quiet Quitting pode também ser entendido como
uma forma saudavel de estabelecer limites, defendendo que os trabalhadores podem
desempenhar adequadamente as suas fungdes sem assumir tarefas adicionais ndo
remuneradas que teriam como objetivo alcancar reconhecimento ou progressdo na
carreira. Esta postura pretende evitar o overwork, conceito abordado por Kuroda e
Yamamoto (2019) caracterizado pela sobrecarga laboral que compromete o bem-estar
fisico e mental dos colaboradores de uma determinada organizagdo, sobretudo quando

estes ultrapassam as 55 horas semanais de trabalho.

Segundo Harter (2022), o Quiet Quitting traduz-se, em ultima instancia, na
procura de equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, sem desafiar diretamente
o sistema, mas assegurando apenas o cumprimento do minimo contratualmente
estabelecido. Embora algumas perspetivas procurem compreender o fenomeno do Quiet
Quitting e as motivagdes subjacentes dos colaboradores que o adotam, este pode revelar-
se particularmente preocupante para as organizagdes, sobretudo num contexto em que
estas necessitam de profissionais comprometidos e dispostos a superar as exigéncias
minimas da sua funcdo. De facto, muitos trabalhos atuais implicam um esfor¢o adicional
por parte dos colaboradores, quer no apoio prestado aos colegas, quer no relacionamento

com os clientes.



Oztiirk et al. (2023) identificam como antecedentes do Quiet Quitting o
desequilibrio entre vida pessoal e profissional, a auséncia de oportunidades de
desenvolvimento, a sobrecarga de trabalho, uma cultura organizacional desfavoravel,
assente na redu¢ao de mao de obra e baixos niveis salariais. Por sua vez, Harter (2022)
argumenta que a percecdo de desvalorizagdo por parte dos lideres e a limitacdo de
oportunidades de crescimento constituem fatores determinantes para o surgimento deste
fenémeno, cujo principal consequente ¢ o aumento das demissdes voluntarias. Nos casos
em que a demissao nao se concretiza, as consequéncias do Quiet Quitting traduzem-se
numa maior sobrecarga para os colaboradores motivados, gerando insatisfacdo
generalizada e percegdes de injustica organizacional, com impactos negativos na
aprendizagem, na inovacdo, na flexibilidade e, consequentemente, na competitividade

(Oztiirk et al., 2023).

Anti-work Orientation

O conceito de Anti-work Orientation é relativamente recente, mas tem despertado
crescente interesse académico nos ultimos anos. Ainda assim, algumas reflexdes
anteriores ja abordavam criticamente o papel do trabalho na vida humana e na

organizagao social.

Para Weeks (2011), a Anti-work Orientation assenta na ideia de que o trabalho nao
deve ser o eixo estruturante da vida individual nem o principio organizador das
sociedades. A autora critica 0 modo como, nas sociedades ocidentais, o valor pessoal e
coletivo ¢ erradamente definido pelo trabalho, propondo uma politica de anti-work como
alternativa. Importa sublinhar que, para Weeks, esta perspetiva nao significa uma rejei¢ao
absoluta de toda a atividade profissional, mas antes uma critica politica e filosofica do
papel dominante que o trabalho assalariado tem na organizagao do que ¢ a identidade, o
valor e a organizacdo da vida social da sociedade. Neste ambito, Weeks introduz ainda o
conceito de post-work, que sugere alternativas em que o trabalho ndo ocupa uma posicao
dominante e estruturante numa sociedade, apresentando medidas como a implementagao
de um subsidio basico incondicional, para que as pessoas deixassem de estar dependentes
do trabalho, uma reducao da jornada de trabalho, para recuperar tempo e autonomia e

consequentemente uma crescente valorizagcao do tempo livre. Esta ¢, uma das abordagens



mais antigas, mas também das mais radicais, distinguindo-se de perspetivas mais

recentes, nomeadamente de Scruggs (2024).

Nos ultimos anos, a Anti-work Orientation tem sido alvo de interesse crescente,
em grande parte devido a difusdo em plataformas digitais, como o Reddit, onde
comunidades se dedicam a discutir a exploragdo laboral, os direitos dos trabalhadores e
as ideologias politicas subjacentes a este conceito (Sinclair et al., 2025). O seu
crescimento ganhou especial expressao no final de 2021, em paralelo com o fenomeno da
Great Resignation, marcado pela demissao voluntaria de varios colaboradores em larga

escala (Medlar et al., 2022).

De acordo com Scruggs (2024), a Anti-work Orientation ndo deve ser entendida
como uma sensagao ou sentimento, mas sim como uma crenga estruturada, definida pela
rejei¢do generalizada e controversa do trabalho enquanto fonte de autoestima ou valor
social. Trata-se, assim, da recusa em atribuir ao trabalho um papel dominante na
identidade individual, sugerindo inclusive que seria benéfica uma reducdo do
envolvimento emocional com o trabalho e uma rejei¢cao do seu dominio para a identidade
de qualquer individuo. Neste sentido, a Anti-work Orientation pode ser também
considerada uma posic¢ao ideoldgica que questiona a centralidade moral do trabalho na

identidade de uma pessoa.

Sinclair et al. (2025) acrescentam que este conceito se encontra enraizado em
correntes de pensamento anticapitalistas, marxistas e anarco-libertarias, que caracterizam
o trabalho como coercivo e injusto. Contudo, a Anti-work Orientation ndo deve ser vista
apenas como uma extensao dessas ideologias, mas antes como uma critica mais ampla as
estruturas de autoridade e as formas organizacionais contemporaneas. Por esse motivo,
pode assumir contornos mais radicais, incluindo tragos anti-hierarquicos e, em casos

extremos, antidemocraticos.

Na mesma linha de pensamento, Alliger e McEachern (2024) defendem que esta
orientagdo emerge da percecdao do trabalho como coercivo, monotono, alienante e sem
significado, sustentado por sistemas de poder desiguais que prejudicam a saude fisica e

mental dos colaboradores e por essa razao deve ser repensado.

Paralelamente, Scruggs (2024) sublinha que fatores estruturais e sociais, como a
injusti¢a social, ligada a desigualdade no acesso a recursos, oportunidades e direitos, € a

injusti¢a organizacional, manifestada em discrepancias salariais, falta de reconhecimento
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ou desigualdade no tratamento de colaboradores, sdo determinantes para o
desenvolvimento da Anti-work Orientation, podendo assim serem considerados os

antecedentes deste conceito.

Estas condi¢des podem conduzir a desmotivacdo, distanciamento e falta de
envolvimento para com o trabalho, conduzindo ao aparecimento de novos desafios na
gestao de talento dentro das organizagdes. Representam, em ultima instancia, uma critica
profunda as estruturas laborais e sociais vigentes que vao influenciar significativamente
o futuro do trabalho, fazendo com que seja necessaria uma maior atencao a estes temas
por parte das organizacdes e conduzindo a necessidade de adog¢do de praticas mais justas,

significativas e humanas. (Sinclair, et al. 2025).

Scruggs (2024) defende que este fendmeno apresenta ainda consequéncias de
natureza emocional e comportamental. Do ponto de vista emocional, este fendémeno pode
traduzir-se em exaustdo e em cinismo organizacional, resultantes do desajuste entre
valores individuais e organizacionais; comportamentalmente, observa-se uma redugdo de
comportamentos de cidadania organizacional e maior propensdo para atitudes

contraproducentes no trabalho.

Importa, contudo, destacar que a Anti-work Orientation nao implica a rejeigcao
absoluta da atividade profissional, ou seja, os individuos que partilham desta perspetiva
continuam a trabalhar, mas fazem-no com algumas reservas, adotando estratégias de
autoprote¢do, como menor envolvimento ou exigéncia de melhores condi¢gdes. Em alguns
casos, este posicionamento traduz-se em fendmenos como o Quiet Quitting (Innanen &

Eyporsson, 2024).

Face a estes desenvolvimentos, a psicologia ndo deve adotar uma postura radical
perante a Anti-work Orientation, mas sim explorar criticamente os aspetos levantados,
com o objetivo de compreender de que forma o trabalho pode impactar negativamente a
vida humana e que medidas podem ser implementadas para mitigar tais efeitos. Entre
estas, destacam-se a reformulacdo dos processos de recrutamento, onboarding, lideranca
e desenvolvimento de colaboradores, bem como a adog¢ao de métodos de avaliagdo mais
qualitativos e centrados no valor humano, de forma a promover maior reconhecimento e

dignidade no trabalho (Alliger & McEachern, 2024).

Por fim, Sinclair et al. (2025) destacam que a pandemia reforcou a disseminagao

desta orientacao, sobretudo entre os trabalhadores mais jovens e em situagdes precarias,
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evidenciando a necessidade de analisar como fatores geracionais e educacionais

influenciam a sua expressao.
Desempenho Contextual

O desempenho individual no trabalho ¢ um conceito amplamente estudado ao
longo dos tempos sob multiplas abordagens, no entanto, hd um consenso na literatura de
que este desempenho se define como os comportamentos ou agdes dos funcionarios que

sdo relevantes para os objetivos da organiza¢ao (Koopmans et al., 2015)

Segundo Koopmans et al. (2015) o desempenho ¢ normalmente investigado com
base em trés tipos de desempenho: desempenho de tarefa, desempenho contextual ¢ o

desempenho contraprodutivo.

O desempenho de tarefa refere-se ao desempenho do colaborador nas atividades
para as quais lhe foi atribuida responsabilidade e caracteriza-se pela sua contribuicao
direta em tarefas centrais do seu trabalho. O desempenho contraprodutivo caracteriza-se
pelos comportamentos contraproducentes no trabalho que prejudicam o bem-estar ¢ o
funcionamento normal de uma organizacdo. O desempenho contextual refere-se aos
comportamentos que contribuem para o ambiente social e psicologico em que € realizado
o trabalho. Este ultimo tipo de desempenho € o que melhor se adequa ao objetivo da nossa

investigacgao, pelo que ira merecer maior atengao.

Segundo Motowidlo e colaboradores (1997), o desempenho contextual ndo esta
diretamente relacionado com os processos técnicos centrais do trabalho, mas representa
um contributo fundamental para o funcionamento eficaz da organizacdo. Ou seja, nao
contribui diretamente para o desempenho da organizagdo, mas apoia o seu ambiente
organizaional, social e psicologico, facilitando o desempenho das tarefas (Sonentag et al.,
2008). Desta forma, o desempenho contextual refere-se a comportamentos no trabalho
que, embora nao estejam formalmente especificados no descritivo de fungdes de cada
colaborador, contribuem significativamente para a melhoria do ambiente organizacional

(Motowidlo et al., 1997).

Este tipo de desempenho abrange agdes como a cooperacdo e espirito de
entreajuda entre colegas, o apoia aos objetivos da organizag¢do, o cumprimento consciente
de normas e procedimentos, a realiza¢do voluntaria de tarefas adicionais e a persisténcia

diante de desafios. Destaca-se também pela sua natureza voluntéria, caracterizado por ser



totalmente espontaneo e pro-social, sendo por isso considerado um fator determinante dos
resultados organizacionais, ao influenciar diretamente a produtividade e o clima
organizacional de uma organizagao (Motowidlo et al., 1997). Importa referir também que
este tipo de desempenho ¢ fortemente influenciado por determinantes psicologicas
nomeadamente tracos de personalidade, motivagdo, valores pessoais e atitude dos

colaboradores em relagdo a organizagdo (Motowidlo et al., 1997).

Segundo Koopmans et al. (2011) o desempenho contextual corresponde aos
comportamentos que suportam o ambiente organizacional, social ou psicologico onde sao
desempenhadas as tarefas esséncias de trabalho, desta forma, quando manifestado de
forma positiva, o desempenho contextual é promotor de um clima organizacional

saudavel e colaborativo, facilitando o funcionamento normal do trabalho.
Relacio entre as variaveis

O Quiet Quitting tem sido amplamente descrito como um fenémeno em que os
colaboradores limitam o seu contributo profissional ao cumprimento estrito das fungdes
formalmente exigidas, recusando-se a investir em comportamentos adicionais que nao
estejam explicitamente contratualizados (Formica & Sfodera, 2022; Harter, 2022). Dada
a sua natureza, este posicionamento reflete-se diretamente no Desempenho Contextual,
uma vez que este depende de acdes voluntarias, tais como apoiar colegas, colaborar com
a equipa ou demonstrar iniciativa (Motowidlo et al., 1997; Koopmans et al., 2015). Assim,
espera-se que trabalhadores que apresentam qualquer nivel de Quiet Quitting tendem a
reduzir o seu Desempenho Contextual, comprometendo a qualidade do ambiente social e
psicoldgico de trabalho e, consequentemente, o funcionamento eficaz da organizacao

(Sonnentag et al., 2008).

Do ponto de vista tedrico, esta relagdo pode ser compreendida a luz da Teoria da
Troca Social (Cook et al., 2013), segundo a qual as relacdes laborais baseiam-se num
principio de reciprocidade em que os colaboradores tendem a investir esforcos adicionais
quando percebem justica, reconhecimento e recompensas simbolicas por parte da
organizagdo. Quando essas percecdes sdo negativas, o investimento emocional e

comportamental diminui, levando a atitudes que se coadunam com o Quiet Quitting.

Por sua vez, a Anti-work Orientation pode desempenhar um papel moderador
crucial nesta relagdo. Definida como uma rejeicdo da ideia de que o trabalho deve

constituir a base da identidade e do valor social dos individuos (Scruggs, 2024), a Anti-
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work Orientation traduz-se numa atitude critica face ao papel dominante do trabalho nas
sociedades (Weeks, 2011). Individuos com niveis elevados desta orientacdo tendem a
encarar o trabalho assalariado como coercivo e pouco significativo (Alliger &
McEachern, 2024), o que potencia a adocdo de atitudes de menor dedicagao e
envolvimento. Esta perspetiva conduz a percecao do trabalho como uma obrigagao, e nao
como uma fonte de realiza¢dao pessoal, o que podera amplificar os efeitos negativos do

Quiet Quitting sobre o Desempenho Contextual.

Deste modo, espera-se que a Anti-work Orientation amplifique o impacto negativo
do Quiet Quitting no desempenho contextual. Enquanto o Quiet Quitting por si s ja
implica uma diminuicdo do envolvimento dos colaboradores perante o seu trabalho,
espera-se que a presenc¢a de uma forte Anti-work Orientation reforce a percegao de que o
esforco extra ndo ¢ valorizado nem justificado, conduzindo a menores niveis de

Desempenho Contextual.
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MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

Atendendo a revisao de literatura e a questao de investigacao, a relagdo entre as

variaveis vai ser estudado a luz do seguinte modelo de investigagao:

Figura 3

Modelo de investigagdo

Anti-work
H2
. - Desempenho
t Quitt M >
Quict Quitting H1 Contextual

H1: Espera-se que quanto mais elevado for o nivel de Quiet Quitting apresentado pelo

colaborador, menor sera o seu Desempenho Contextual
H2: Espera-se que a Anti-work Orientation tenha um efeito moderador na relagdo entre

o Quiet Quitting e o desempenho contextual, no sentido em que na presenga de uma alta

Anti-work Orientation, seja agravada a relagdo negativa entre aquelas duas variaveis.
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METODO

Delineamento

O presente estudo segue um delineamento de abordagem quantitativa, com uma
natureza nao experimental e correlacional. Insere-se no paradigma hipotético-dedutivo,
sendo caracterizado pela auséncia de manipulagdo ou controlo das varidveis analisadas,

conforme descrito por Mardco (2010).

Procedimento

Para a concretizagdo do presente estudo, foi desenvolvido um questionario online
através da plataforma Qualtrics. A sua divulgagao foi realizada através das redes sociais,
nomeadamente Instagram, WhatsApp e Facebook, decorrendo a recolha de dados entre

os meses de outubro de 2024 a janeiro de 2025.

O questiondrio foi estruturado em quatro secgdes distintas. A primeira secgao
consistia numa mensagem de boas-vindas ao participante, onde se apresentava o objetivo
do estudo, o publico-alvo, a estimativa de tempo necessario para o preenchimento do
questionario, bem como informagdes sobre a confidencialidade dos dados e o posterior
tratamento estatistico das respostas. Nesta fase, os participantes eram também convidados
a manifestar o seu consentimento informado. Aqueles que ndo autorizavam a sua
participagdo eram automaticamente direcionados para a sec¢do final do questionario,

sendo-lhes vedado o acesso as restantes perguntas (Anexo A).

A segunda sec¢do destinou-se a recolha dos dados demograficos dos participantes,
nomeadamente o género, a idade (agrupada por intervalos correspondentes as geragoes
sociologicas: Baby Boomers, Geragao X, Geragdo Y ou Millennials, e Geragdo Z), o nivel
de habilitacdes académicas e a antiguidade na organizagdo em que os participantes se

encontravam inseridos no momento.

Na terceira sec¢do, era solicitado aos participantes que respondessem a trés
instrumentos psicométricos: a Quiet Quitting scale (Galanis et al., 2023), a subescala do
desempenho contextual (Koopmans et al., 2015) e por fim a escala da orientagdo anti-

trabalho (Scruggs, 2024).

Para terminar, na quarta sec¢ao do questionario foi apresentado um agradecimento

pela participacdo no estudo, juntamente com um contacto para o qual os participantes

13



podiam enderecar qualquer duvida relacionada com o preenchimento do presente

questionario.

Todos os dados recolhidos foram posteriormente analisados com recurso as

plataformas estatisticas SPSS e Jamovi.

Participantes

A participagao neste estudo exigia o cumprimento de dois critérios de inclusdo: os
participantes deveriam ter idade igual ou superior a 18 anos e estar profissionalmente
ativos, ou seja, inseridos no mercado de trabalho no momento da recolha de dados. A
amostragem utilizada foi ndo probabilistica, por conveniéncia, recorrendo-se ao método

de amostragem snowball.

A dimensdo da amostra determinada a partir do G-power recomenda uma
dimensao minima de 129 participantes. Para realizar o céalculo desta dimensao foram

usados os os pardmetros descritos no Anexo B.
A amostra final contou com a participagdo voluntaria de 454 colaboradores.

Do total de participantes, 350 (77.1%) identificaram-se com o sexo feminino, 103

(22.7%) com o sexo masculino e 1 participante (0.2%) optou por ndo indicar o seu género.

No que diz respeito a variavel idade, os participantes foram agrupados com base
nas geragoes sociologicas, distribuindo-se da seguinte forma: 35 participantes (7.7%)
pertenciam a geragdo Baby Boomers, 210 (46.3%) a Geragdo X, 137 (30.2%) a Geracao
Y (Millennials) e 70 (15.4%) a Geragao Z.

Relativamente ao nivel de habilitagdes académicas, 149 participantes (32.8%)
possuiam o grau de escolaridade igual ou inferior ao ensino secundario (12.° ano), 46
participantes (10.1%) encontravam-se a frequentar o ensino superior, e 258 participantes

(56.8%) detinham grau de licenciatura ou superior.

Por fim, relativamente a experiéncia profissional, a média de anos de antiguidade

entre os participantes foi de 14.4 anos.
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Variaveis e medidas

Escala do Quiet Quitting

O Quiet Quitting foi medido através de uma versao adaptada para lingua
portuguesa da Quiet Quitting Scale (QQS), desenvolvida por Galanis et al. (2023). Esta
escala avalia a auséncia ou a presenca de comportamentos de Quiet Quitting por parte dos
participantes. A escala € composta por 9 itens divididos em 3 dimensdes (Desapego, Falta
de Iniciativa e Falta de Motivagdo). Foi pedido aos participantes que respondessem numa
escala tipo Likert composta por 5 pontos em que nos itens 1, 2, 3, 5, 6, 8 ¢ 9 varia de 1
“Discordo totalmente” a 5 “Concordo totalmente”, nos itens 4 ¢ 7 varia de 1 “nunca” e 5

“Sempre”. 3 dos itens sdo invertidos (item 7, 8 ¢ 9).

Tabela 1
Quiet Quitting Scale (Galanis et al. 2023)

Desapego 1. Eu faco a quantidade essencial ou o minimo de trabalho,

sem ir além do necessario

2. Seum(a) colega pode fazer parte do meu trabalho, entdo

eu deixo-o(a) fazer.

3. Fago tantas pausas quantas possiveis.

4. Com que frequéncia finge estar a trabalhar para evitar

outra tarefa?

Falta de Iniciativa 5. Eu ndo expresso opinides e ideias sobre o meu trabalho
porque tenho receio que o meu chefe me atribua mais

tarefas.

6. Eu ndo expresso opinides e ideias sobre o meu trabalho
porque acredito que as condi¢des de trabalho ndo vao

mudar.

7. Com que frequéncia toma a iniciativa no seu trabalho?

Falta de motivacao 8. Eu encontro motivagdo no meu trabalho.

9. Eu sinto-me inspirado(a) quando trabalho.
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Escala do Desempenho Contextual

O Desempenho Contextual foi avaliado a partir da subescala do Desempenho

Contextual que ¢ uma das 3 dimensdes (Desempenho de Tarefa, Desempenho Contextual

e Desempenho Contraprodutivo) da escala Individual Work Performance Questionnaire

desenvolvida por Koopmans et al. (2015). Esta subescala ¢ composta por 8 itens. Os

participantes responderam a esta subescala recorrendo a uma escala tipo Likert de 5

pontos que variavam de 1 — Discordo totalmente a 5 — Concordo totalmente.

Tabela 2

Subescala do Desempenho Contextual (Koopmans et al. 2015)

1. Nos ultimos 3 meses, comecei novas tarefas por iniciativa propria, apos
terminar as anteriores.

2. Nos ultimos 3 meses, assumi tarefas desafiantes, quando disponiveis.

3. Nos ultimos 3 meses, esforcei-me por manter os meus conhecimentos
profissionais atualizados.

4. Nos ultimos 3 meses, esforcei-me por manter as minhas competéncias
profissionais atualizadas.

5. Nos ultimos 3 meses, encontrei solugdes criativas para novos problemas.

6. Nos ultimos 3 meses, assumi mais responsabilidades do que aquilo que era
esperado.

7. Nos ultimos 3 meses, procurei constantemente novos desafios.

8. Nos ultimos 3 meses, participei ativamente em reunides de trabalho.
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Escala da Anti-work Orientation

A Anti-work Orientation foi avaliada a partir de uma escala desenvolvida

por Scruggs (2024). A escala é composta por 10 itens. Os participantes responderam a

esta escala recorrendo a uma escala tipo Likert de 5 pontos que variavam de 1 — Discordo

totalmente a 5 — Concordo totalmente.

Tabela 3

Escala da Anti-work Orientation (Scruggs, 2024)

1. Somos manipulados para acreditar que, para a nossa vida ter valor, o trabalho
¢ essencial.

2. A sociedade diz-nos, de forma errada, que o trabalho ¢ a inica maneira de nos
sentirmos realizados.

3. Somos influenciados para acreditar que o caminho para uma boa vida ¢
através do trabalho.

4. A sociedade diz-nos, de forma errada, que o trabalho ¢ a inica maneira de nos
sentirmos bem connosco proprios.

5. A sociedade ensina-nos, de forma errada, que a melhor maneira de encontrar
significado € através do trabalho.

6. Somos ensinados, de forma errada, que a melhor maneira de contribuir para a
sociedade ¢ através do trabalho.

7. Sinto vontade de contestar o valor que atribuimos ao trabalho.

8. Nao gosto da ideia de "trabalhar para viver”.

9. Tenho uma relagdo conflituosa com a ideia de "trabalhar para viver"

10. Acho errado quando as pessoas colocam tanto enfase no seu trabalho
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RESULTADOS

Nesta seccdo comegamos por testar as qualidades métricas dos instrumentos

utilizados no estudo e de seguida, as hipoteses formuladas.

Escala do Quiet Quitting
Fiabilidade (Consisténcia Interna)

Analisada a fiabilidade da escala do Quiet Quitting, observa-se que esta apresenta
um Alpha de Cronbach de .75, revelando uma boa consisténcia interna (Maroco &

Garcia-Marques, 2006).

Tabela 4

Quiet Quitting - Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach Numero de itens

75 9

Validade — Analise Fatorial Confirmatoria

Iniciamos a Andlise Fatorial Confirmatoria a 3 fatores, uma vez que esta ¢ a
proposta apresentada pelo autor. Os fatores que compdem o modelo a trés fatores sdo:
desapego (itens 1, 2, 3 e 4), falta de iniciativa (itens 5, 6 e 7) e falta de motivacao (itens
8e9).

Podemos assim verificar que os indices de ajustamento do modelo situam-se

acima dos valores de aceitacao, em que CFI =0.945 e RMSEA = 0.076 (Anexo C).

Escala da Anti-work Orientation

Fiabilidade (Consisténcia Interna)

Analisada a fiabilidade da escala de Anti-work Orientation, observa-se que esta
apresenta um A/pha de Cronbach de .89, revelando uma boa consisténcia interna (Mardco

& Garcia-Marques, 2006).

Tabela 5

Anti-work Orientation - Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach Numero de itens

.89 10
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Validade — Analise Fatorial Confirmatoria

Para verificacdo da validade fatorial da Anti-work Orientation realizou-se uma
Andlise Fatorial Confirmatoria.

Podemos assim verificar que os indices de ajustamento do modelo a um fator ndo
apresentaram valores satisfatorios (CFI=0.815 ¢ RMSEA = 0.158) e por isso precisdmos
de recorrer a covariancia de residuos, através dos indices de modificagdo. Apos esta
correcdo de erros, os indices de ajustamento do modelo passaram a situar-se acima dos

valores de aceitacdao, em que CFI = 0.964 ¢e RMSEA = 0.077 (Anexo D).

Escala do Desempenho Contextual
Fiabilidade (Consisténcia Interna)

Analisada a fiabilidade da escala do Desempenho Contextual, observa-se que esta
apresenta um A/pha de Cronbach de .85, revelando uma boa consisténcia interna (Mardco

& Garcia-Marques, 2006).

Tabela 6

Desempenho Contextual - Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach Numero de itens

.85 8

Validade — Analise Fatorial Confirmatoria

Para verifica¢do da validade fatorial do Desempenho Contextual realizou-se uma

analise fatorial confirmatoria.

Podemos assim verificar que os indices de ajustamento do modelo a um fator ndo
apresentaram valores satisfatorios, CFI = 0.743 e RMSEA = 0.212 e por isso precisimos
de recorrer a covariancia de residuos, através dos indices de modificagdo. Apds esta
corregdo de erros, os indices de ajustamento do modelo passaram a situar-se acima dos

valores de aceitagcdo, em que CFI = 0.987 e RMSEA = 0.0494 (Anexo E).
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Estatisticas Descritiva das Variaveis em Estudo
Com o intuito de analisar a tendéncia das respostas dos participantes face aos
conceitos em estudo, realizou-se uma analise estatistica descritiva das escalas utilizadas

(Anexo F).

No que se refere ao Quiet Quitting, verificou-se que todas dimensdes apresentam
valores médios abaixo do ponto médio da escala (3). Entre estas, a Amotivagao a registou
a média mais elevada (M=2.48; DP=.96), seguida do Desapego (M=2.13; DP=.68) ¢ da
Falta de Iniciativa (M=2.08; DP=.78). Estes resultados sugerem que os participantes nao

evidenciam niveis elevados de Quiet Quitting.

Relativamente a Anti-work Orientation, a média global (M=3.45; DP=.75)
posiciona-se acima do ponto médio da escala (3), o que indica que, de forma geral, os
participantes tendem a considerar que o trabalho ndao deve ocupar um papel central nas

suas vidas.

No que concerne ao Desempenho Contextual, a média obtida (M=3.47; DP=.74),
também se situa acima do ponto médio da escala (3), revelando que os participantes
demonstram comportamentos de desempenho contextual positivos, que contribuem para

o bom funcionamento das organizagdes onde exercem a sua atividade profissional.

Associaciio entre variaveis

Para averiguar a relagdo entre as varidveis do presente estudo, recorreu-se ao
estudo das correlagdes de Pearson, com o intuito de estudar a direcao e a intensidade da
associacao entre as mesmas (Bryman & Cramer, 2003).

Através da observacdo da Tabela 6 € possivel verificar que a dimensdo da falta de
iniciativa do Quiet Quitting correlacionou-se significativamente e positivamente com a
dimensao do desapego do Quiet Quitting (r=.36; p<.01) apresentando uma intensidade
de associagdao média.

Quanto a dimensdao da amotivagdo do Quiet Quitting, esta correlacionou-se
significativamente e positivamente com a dimensao do desapego (7=.23; p<.01) e da falta
de iniciativa (r=.49; p<.01) do Quiet Quitting. Sendo que, no primeiro caso a intensidade
de associagdo ¢ fraca e no segundo ¢ média.

No que diz respeito a Anti-work Orientation, existe uma correlagdo significativa

e positiva com todas as dimensdes do Quiet Quitting: desapego (r=.16; p<.01), falta de
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iniciativa (r=.20; p<.01) e amotivagdo (r=.25; p<.01), registando uma intensidade de
associagao fraca em todas elas.

Foi também possivel verificar que o desempenho contextual se encontra
significativamente e negativamente correlacionado com todas as dimensdes do Quiet
Quitting: desapego (r=-.15; p<.01), falta de iniciativa (r=-.36; p<.01) e amotivagao (r=-
45; p<.01), registando assim uma intensidade de associacdo fraca no primeiro caso e
uma intensidade de associacdo médias no segundo e terceiro casos.

O tnico caso onde ndo se verificou uma correlacao significativa entre variaveis

foi no desempenho contextual correlacionado com a Anti-work Orientation.

Tabela 7

Correlagoes de Pearson

2 3 4 5
1. Quiet Quitting_Desapego 1
2. Quiet Quitting_ Falta de Iniciativa  ,36" 1
3. Quiet Quitting_ Amotivagao 237 497 1
4. Anti-work Orientation ,167 207 257 1
5. Desempenho Contextual 157 2367 - 457 -,05 1

**_ A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Analise das diferencas entre grupos

Com o objetivo de analisar se a Anti-work Orientation, o Desempenho Contextual
e o0 Quiet Quitting apresentavam d diferencas em funcdo das diferentes varidveis
demogréficas recorreu-se ao teste 7-Student para variaveis dicotomicas e 8 ANOVA One-
Way para variaveis com trés ou mais categorias. Sempre que se verificaram diferencas
estatisticamente significativas, procedeu-se a aplicacao do teste post-hoc de Scheffe de

forma a identificar entre que grupos se encontravam essas diferencas.

Género
Relativamente ao género, os resultados indicam a inexisténcia de diferengas
significativas entre género masculino e género feminino em todas as varidveis em estudo

(Anexo Q).
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Geracgoes

Através da ANOVA One-Way (Anexo F), evidenciaram-se diferencas
estatisticamente significativas entre as geragcdes. Os resultados mostram que os
Millennials apresentam uma maior perce¢do de Anti-work Orientation quando
comparados com a Geragdo X. Verificou-se ainda que a Geragao Z revela niveis mais
elevados de Desempenho Contextual relativamente a Geracao X. Por fim, a Geragao Z
registou também valores superiores de Quiet Quitting, especificamente na dimensao

Desapego, em comparacao com os Baby Boomers e com a Geragao X.

Habilitagoes academicas

Relativamente as habilitagcdes académicas, os resultados da ANOVA One-Way
(Anexo GG) apontaram igualmente para diferencas estatisticamente significativas entre as
diferentes habilitagdes académicas. Observou-se que os participantes com grau de
licenciatura ou superior apresentam niveis mais elevados de Desempenho Contextual do
que aqueles com o 12° ano de escolaridade ou inferior. Em contrapartida, os participantes
com o 12° ano ou escolaridade inferior evidenciam niveis mais elevados de Amotivacao,

quando comparados com os participantes que possuem o grau de licenciatura ou superior.

Teste de Hipoteses
Hipotese 1: Espera-se que quanto mais elevado for o nivel de Quiet Quitting apresentado

pelo colaborador, menor sera o seu Desempenho Contextual

Tabela 8

Regressdo linear multipla

Variavel Preditora Variavel Critério B P Conclusao
Desapego Desempenho Contextual 4 96e.5 999 x
Falta de Iniciativa Desempenho Contextual 178 <001 v
Amotivagdo Desempenho Contextual 1274  <.001 v
Tabela 9

Medidas de ajustamento do modelo

Modelo R R?
1 477 227
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Através da realizagdo de uma Regressdao Linear Multipla podemos verificar que
se corroborou a hipotese em 2 das 3 dimensdes do Quiet Quitting, o que indica que a
hipotese se confirma parcialmente.
—  Quiet Quitting - Amotivagao (f =-0.178; p <.001)
—  Quiet Quitting - Falta de Iniciativa (f =-0.274; p <.001)

Decorrida a analise do R? que apresenta um valor de .227, que determina e indica
qual a percentagem de variagdo da variavel dependente provocada pelas variaveis
preditoras, podemos verificar que o Quiet Quitting explica 22,7% do valor da

variabilidade do Desempenho Contextual.

Hipotese 2: Espera-se que a Anti-work Orientation tenha um efeito moderador na
relagdo entre o Quiet Quitting e o desempenho contextual, no sentido em que na presenga
de uma alta Anti-work Orientation, seja agravada a relagdo negativa entre aquelas duas

variaveis.

Depois de verificado o efeito direto significativo entre a variavel dependente e a
variavel independente explicado pela Falta de Iniciativa e pela Amotivagdo, podemos

estudar a moderacao do modelo.

Tabela 10

Moderagao Falta de Iniciativa

B SE Z p-value
Anti-work 026 044 596 551
Falta de Iniciativa -357 043 -8.302 <.001
Anti-work x Falta de Iniciativa 044 058 755 450
Tabela 11
Moderacdo Amotivacdo
B SE zZ p-value
Anti-work .080 042 1.91 .056
Amotivagéo -373 .033 -11.42 <.001
Anti-work x Amotivagao 104 042 2.48 013
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Através dos outputs € possivel verificar que apenas existe uma modera¢ao numa
das dimensdes do Quiet Quitting, na dimensdo Amotivacdo. Que pode também ser

representada através do seguinte grafico:

Figura 4

Representagdo grafica do efeito de moderagdo

Simple Slope Plot
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Em situag¢dao de baixa auséncia de motivacdo, o trabalhador com elevada Anti-
work Orientation apresenta um desempenho inferior quando comparado com um
trabalhador com baixa Anti-work Orientation. Mas em situagdo de elevada desmotivacao,
quer com elevada ou com baixa Anti-work Orientation, o Desempenho Contextual

decresce.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

O presente estudo teve como principal objetivo analisar a relagdao entre o Quiet
Quitting e o Desempenho Contextual de colaboradores em contexto organizacional, bem
como verificar o papel moderador da Anti-work Orientation nessa relagdo. Partindo de
uma amostra composta por 454 participantes ativos no mercado de trabalho portugués,
procurou-se compreender de que forma diferentes atitudes face ao trabalho se relacionam

com comportamentos que sustentam o bom funcionamento organizacional.

Os resultados obtidos permitiram, em primeiro lugar, confirmar parcialmente a
primeira hipdtese formulada, segundo a qual niveis mais elevados de Quiet Quitting
estariam associados a menores niveis de Desempenho Contextual. Verificou-se que duas
das trés dimensoes do Quiet Quitting, a Falta de Iniciativa e a Amotivagao, apresentaram
uma relacdo negativa e estatisticamente significativa com o Desempenho Contextual, ou
seja, colaboradores com pouco iniciativa e pouco motivados acabam por apresentar niveis
mais baixos de Desempenho Contextual que se caracteriza por menor envolvimento nas
organizagdes. Em contrapartida, a dimensdo do Desapego ndo demonstrou um efeito
significativo, o que indica que a simples redu¢do do envolvimento emocional ou da
ligacdo afetiva ao trabalho ndo €, por si s6, suficiente para comprometer o desempenho

dos comportamentos voluntarios e pro-sociais no contexto organizacional.

Estes resultados estdo em consonancia com as perspetivas tedricas que sustentam
que o Quiet Quitting constitui uma forma de descomprometimento comportamental,
traduzida na reducdo de comportamentos de cidadania organizacioanl que, embora nao
facam parte formal do contrato de trabalho, sdo essenciais para a eficacia organizacional
(Formica & Sfodera, 2022; Harter, 2022). A diminui¢do da iniciativa ¢ da motivagao
reflete uma retragdo ativa do colaborador, que opta por limitar o seu contributo ao
estritamente necessario, evitando tarefas adicionais ou colaborativas, tarefas essas que
caracterizam precisamente o Desempenho Contextual (Motowidlo et al., 1997;

Koopmans et al., 2015).

A auséncia de efeito significativo na dimensdo do Desapego pode dever-se ao
facto desta refletir uma atitude mais emocional do que comportamental. Como
argumentam Keane (2023) e Scheyett (2022), muitos colaboradores podem adotar uma
postura de maior distanciamento afetivo como estratégia de auto-preserva¢ao sem que

isso se traduza, necessariamente, em comportamentos contraprodutivos. Assim, o

25



Desapego podera representar uma forma de equilibrio entre envolvimento profissional e
bem-estar pessoal, especialmente num contexto poés-pandemia em que se observou uma
crescente preocupacao em equilibrar a esfera pessoal com a esfera profissional através de

uma revalorizagio da vida pessoal (Oztiirk et al., 2023).

Relativamente a segunda hipdtese, verificou-se que a Anti-work Orientation
exerceu um efeito moderador significativo apenas na dimensao da Amotiva¢ao do Quiet
Quitting. Este resultado indica que os colaboradores que apresentam simultaneamente
altos niveis de Amotivacao e de Anti-work Orientation tendem a manifestar niveis
particularmente baixos de Desempenho Contextual. Em contrapartida, quando a
Amotivagdo ¢ reduzida, a Anti-work Orientation parece desempenhar um papel menos

determinante.

Esta moderagdo confirma parcialmente o modelo tedrico proposto, sugerindo que
a Anti-work Orientation pode agravar os efeitos do Quiet Quitting apenas quando o
colaborador j& se encontra desmotivado ou emocionalmente descomprometido do seu
trabalho. Tal constatagdo vai ao encontro das perspetivas de Scruggs (2024) e de Weeks
(2011), que descrevem esta orientagdo como uma crenca ideoldgica que rejeita o trabalho
enquanto elemento central da identidade e do valor pessoal. Individuos que partilham esta
visdo tendem a atribuir menor significado ao trabalho e, por conseguinte, demonstram

menor propensdo para se envolverem em comportamentos de cidadania organizacional.

Por outro lado, o facto da Anti-work Orientation ndo apresentar correlagdes
significativas com o Desempenho Contextual de forma direta, sugere que esta orientagdo
pode funcionar mais como uma lente interpretativa do que como um preditor
comportamental. Isto €, apenas quando combinada com experiéncias de desmotivagao e
desapego ¢ que se traduz em comportamentos de retragdo mais evidentes. Esta conclusdo
encontra suporte nos estudos de Sinclair et al. (2025) e Alliger & McEachern (2024), que
descrevem a Anti-work Orientation como um constructo complexo, fortemente

influenciado por fatores sociais e geracionais.

Os resultados obtidos também evidenciam diferengas relevantes entre as geragoes.
Verificou-se que os Millennials e, sobretudo, os individuos pertencentes a Geracao Z,
apresentam niveis mais elevados de Quiet Quitting, em particular na dimensdao do
Desapego, bem como uma perce¢do mais acentuada de Anti-work Orientation. Estes

dados corroboram as tendéncias descritas por Cilliers (2017) e por Harter (2022), segundo

26



0s quais as geragdes mais jovens demonstram menor tolerancia a ambientes de trabalho
rigidos e uma maior valorizag¢do da autonomia, da valorizacao, do work-life balance e do

bem-estar psicologico.

Paralelamente, observou-se que a Geragdo Z apresenta niveis mais elevados de
Desempenho Contextual do que a Geracao X, sugerindo que, embora os jovens possam
adotar uma atitude mais critica face ao trabalho, mantém uma disposi¢ao positiva para a
colaboracdo e a aprendizagem, especialmente quando o contexto organizacional ¢
percebido como justo e motivador. Esta ambiguidade entre envolvimento e contestagao
vai de encontro a perspetiva defendida por Keane (2023), que considera o Quiet Quitting
pode ndo ser apenas uma forma de desinteresse, mas sim uma tentativa de redefinir limites

saudaveis no trabalho.

No que respeita as habilitagdes académicas, os resultados indicaram que
colaboradores com niveis de escolaridade mais elevados demonstram melhor
Desempenho Contextual e menor Amotivacao, possivelmente devido a maior percecao

de controlo e autonomia sobre as suas fun¢des (Koopmans et al., 2011).

Do ponto de vista tedrico, o presente estudo contribui para o avango da literatura
ao integrar trés conceitos recentes: Quiet Quitting, Anti-work Orientation e Desempenho
Contextual, num mesmo modelo explicativo. Ao evidenciar o papel moderador da Anti-
work Orientation, esta investigagdo destaca a importancia de compreender como as
crencas ideoldgicas e valores sociais influenciam o envolvimento laboral. A articulacao
entre atitudes culturais e comportamentos organizacionais oferece novas perspetivas
sobre a gestdo do comprometimento e sobre a redefinicdo contemporanea do significado

do trabalho.

Em termos praticos, os resultados sublinham a necessidade de as organizagdes se
adaptarem as novas geracdes e perspetivas acerca do trabalho, através da adocdo de
politicas que valorizem o equilibrio entre vida pessoal e profissional, o reconhecimento,
valorizacdo e a autonomia dos colaboradores. Sem descurar a lideranga, que tem um papel
acrescido nestas situagdes, praticas de lideranca transformacional e comunicagdo
transparente podem contribuir para reduzir percecoes de desvalorizacdo e,
consequentemente, atenuar comportamentos de Quiet Quitting. Paralelamente, o

investimento em programas de desenvolvimento pessoal e profissional podem reforcar a
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motivacao intrinseca dos colaboradores ¢ o sentido de proposito no trabalho, mitigando

os efeitos da Anti-work Orientation.

Limitacdes

Apesar das contribuigdes, este estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser
reconhecidas. Em primeiro lugar, a amostra utilizada foi obtida por conveniéncia, o que
limita a generalizagao dos resultados a populagdao em geral. Em segundo lugar, o desenho
transversal impede o estabelecimento de relagdes de causalidade entre as varidveis.
Adicionalmente, todas as medidas foram auto relatadas, o que pode induzir
enviesamentos associados a desejabilidade social e a percecdo subjetiva. Uma vez que o
estudo recorreu a uma metodologia quantitativa, seria relevante complementar esta
abordagem com métodos qualitativos que permitissem aprofundar os resultados e reforcar

a solidez das conclus@es.

Outra limita¢dao prende-se com a auséncia de variaveis contextuais, como o tipo
de setor de atividade, o estilo de lideranca ou a cultura organizacional, que poderiam
influenciar a relagdo entre Quiet Quitting e Desempenho Contextual. Por fim, a Anti-work
Orientation € um constructo recente, ainda pouco consolidado teoricamente, o que podera

afetar a interpretacdo dos resultados.

Investigacdes futuras poderdo recorrer a metodologias longitudinais que permitam
observar a evolugdo das atitudes de Quiet Quitting ao longo do tempo, bem como o
impacto de intervengdes organizacionais especificas para a mitigacdo destes
comportamentos. Seria igualmente relevante explorar o papel mediador de varidveis
como o work engagement ou a satisfacdo laboral, que poderdo explicar mais

profundamente os mecanismos subjacentes as relagdes aqui observadas.

Além disso, futuras pesquisas poderdo considerar andlises interculturais que
examinem de que forma valores culturais e contextos socioecondmicos distintos moldam
a expressao do Quiet Quitting € da Anti-work Orientation, comparando, por exemplo,
sociedades ocidentais com contextos culturais ndo ocidentais. Dada a relevancia
geracional observada, serd igualmente pertinente aprofundar a forma como as
expectativas profissionais e as experiéncias de trabalho diferem entre as geracdes mais

jovens e mais antigas.

Em sintese, o presente estudo permitiu evidenciar que o Quiet Quitting exerce um

impacto negativo sobre o Desempenho Contextual, sobretudo quando acompanhado por
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sentimentos de Desmotivacao e Falta de Iniciativa. A Anti-work Orientation, por sua vez,
reforca esta tendéncia, ao potenciar a reducao do envolvimento e do contributo voluntario

dos colaboradores.

Estes resultados refor¢am a necessidade de as organizagdes repensarem as suas
praticas de gestdo de pessoas e de lideranca, de modo a promoverem ambientes de
trabalho mais equilibrados, justos e significativos. Compreender os fendémenos
emergentes que traduzem novas atitudes face ao trabalho ¢ essencial para construir
organizacdes sustentaveis, capazes de responder aos desafios de uma forga laboral cada

vez mais diversificada e consciente do valor do seu tempo e bem-estar.
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ANEXOS

ANEXO A - Questionario Qualtrics

Anexo A.1 — Instrugoes iniciais

caro(a) participante,

Venho convida-lo(a) a participar no estudo realizado no dmbito
da minha dissertagao de Mestrado em Psicologia Social e das
Organizagdes no ISPA - Instituto Universitario, que tem como
objetivo compreender as atitudes dos trabalhadores em relagao
ao trabalho.

Para participar neste estudo, & necessario ter mais de 18 anos e
estar atualmente ativo no mercado de trabalho. Pedimos
que responda com o maximo de sinceridade e espontaneidade.
A sua participagdo € totalmente anonima, confidencial e
voluntaria.

A participag@o tem a duragdo maxima de 5 minutos.

Este questionario destina-se a fins meramente académicos e
ndo tem quaisguer riscos associados, no entanto, & livre de
abandonar o questionario a qualquer momento. Todos os dados
recolhidos serd@o analisados de forma global e ndo individual.
Agradeco desde |G a sua colaboragdo!

Em caso de divida pode contactar:

Patricia Simoes
28565@alunos.ispa.pt

Anexo A.2 — Consentimento informado

Tomei conhecimento do objetivo do estudo e aceito participar
voluntariaomente

(D sim
) nao
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Anexo A.3 — Questdes sociodemograficas

INdigue O Seu ganaro

{73 Forniming
(0 macrscuding
(0 Cutro

(T3 Prfire noo diser

Incicue O ano 8 Qe NOSceU
(0) Anbes de 1966

Ty Ertrez 1965 o 1979

() Ervtrez 1980 = 1994

(T3 A ptie i 1995

Cudis 200 a% Suis |"-C‘IlJI|I|.L':|;CrE-E OCOadamicasy
(23 Infovion ou igual oo 12 ando
l:::l Frequéncia diz ensino supenor

(0} Licorciaburs ou superion

Indigua hd quantos ancs estd no seu abtual emprago”

A
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Anexo A.4 — Escala anti-work orientation

Para cada uma das seguintes afirmagdes, indique o seu grau de concordéncia

1 - Discordo Toralmente 2 - Discorde

Somos manipulados para acreditar que, para a nossa vida ter o o
valor, o trabalho € essencial. N N
A sociedade diz-nos, de forma errada, que o trabalho € & o o
Unica maneira de nos sentirmos realizados. N N
Somos influenciados para acreditar que o caminho para uma o o
boa vida € através do trabalha. - -
A sociedade diz-nos de forma errada, que o trabalho € a o o
Unica maneira de nos sentirmos bem connosco proprios. - -
A sociedade ensina-nos de forma emada, gue a methor o o
maneira de encontrar significado € através do trabalha.

Somos ensinados, de forma errada, que & melhor maneira de o -
contribuir para a sociedade & através do trabalho. - -
Sinto vontade de contestar o valor que atribuimos so o o
trabalho. - -
N&o gosto da ideia de “trabalhar para viver”. (o] (@]
Tenho uma relagdo conflituosa com a ideia de “trabalhar para o o
viver”. -~ o
Acho errado quando as pessoas colocam tanto enfase no o o

seu trabalhe.

Anexo A.5 — Escala desempenho contextual

Para cada uma das seguintes afirmacgdes, indique o seu grau de periodicidade

1- Nunca 2 - Raramente

Nos dltimes 3 meses, comecei novas tarefas por o o
iniciativa propria, apds terminar as anteriores. - -
Nos liltimos 3 meses, assumi tarefas desafiantes, o o
quando disponiveis. - -
Nos ultimos 3 meses, esforcei-me por manter os meus o o
conhecimentos profissionais atualizados. - -
Mos (ltimes 3 meses, esforcei-me por manter as o o
minhas competéncias profissionais atuslizadas. - -
Nos ultimos 3 meses, encentrei solugdes criativas para o o
novos problemas.

Nos diimos 3 meses, assumi mais responsabilidades o o
«do que aqguilo que era esperado. - -
Nos ultimos 3 meses, procurei constantemente Novos o o
desafios. - -
Nos dltimes 3 meses, participei ativamente em o o

reunides de trabalho.

Anexo A.6 — Escala Quiet Quitting

Para cada uma das seguintes afirmacées, indique o seu grau de concordancia e de periodicidade

Eu fago a quantidade essencial ou o minimo de trabalho, sem ir além do necessario.

Se umia) colega pede fazer parte do meu trabalhe, entée cu deixo-oa) fazer.

Fago tantas pausas quantas possiveis.

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

Eu nao expresso opinides  ideias sobre o meu trabalho porque tenho receio que o meu chefe me atribua mais tarefas.

Eu nao expresso opinides e ideias sobre o meu trabalho porque acredito que as condigdes de trabalho ndo o mudr.
Com que frequéncia toma & iniciativa no seu trabalho?
Eu encontro motivagdo no meu trabalho.

Eu sinto-me inspirado(s) quando trabalho.
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3 - Nao concordo nem
discordo

(9]

3- Asvezes

Discordo totalmente Discordo
o] o
Discordo totalmente Discordo
o o]
Discordo totalmente Discordo
o] 9]
Munca Raramems
o (o]
Discordo totalmente Discordo
] o]
Discordo totalmente Discordo
] 9]
Munca Raramente
o o
Discordo totalmente Discordo
o (o]
Discordo totalmente Discordo
9] 9]

4 - Concordo

4 - Frequentements

o]

N30 concordo nem discordo

N30 concordo nem discordo

o]

N30 concordo nem discordo

o]

s veres

(]

Nso concorda nem discordo

N30 cencorda nem discarda
o]
Asvezes
o

Nao concordo nem discordo

o]

N30 concordo nem discordo

o]

5 - Concordo Totalmente

o]

5 Sempre

Concordo

o

Concordo

o]

Concorde

o]

Frequentemente

(o]

Cancordo
Concorda
o]
Frequentemente
(o]

Concorda

o]

Concordo

o]

o]

Concoro totalmente.

Concoro totalmente.

o]

Concardo totalmente
o]

Semgpre

(o]

Concordo totalmente

Concardo totalmente.
o]
Semore
(o]
Concardo totalmente:

Concordo toalmente.

o]



Anexo A.7 — Agradecimentos

Chegou ao final do questionario! Muito obrigada pela sua
colaboracéo!
Cligue na seta para submeter com sucesso as suas respostas.

Qualquer davida que surja ou qualquer informacdo adicional
que pretenda adquirir relacionadas com este estudo, pode
contactar-me através de: 28565@alunos.ispa.pt

-

ANEXO B - G-power
ﬁ G*Power 3.1.9.7

File Edit View Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical F = 2.44477

0.6

0.4

0.2 I

B - =
A DTS Sl
0 2 4 6 8 10 12 14

Test family Statistical test

F 1ests ~ Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero >

Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given «, power, and effect size »

Input Parameters Output Parameters

Determine == Effect size 12 Noncentrality parameter A 19.3500000
« err prob 0.05 Critical £ 2.4447662

Power (1-§ err prob) Numerator df 4

Number of predictors :’ Denominator df 124

Total sample size 129
Actual power 0.9505747

X-Y plot for a range of values | Calculate |
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ANEXO C - Analise Fatorial Confirmatoria do Quiet Quitting

Teste ao Ajustamento Exato

' gl p

86.6 24 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA
CFl TLI RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.945 0.917 0.0760 0.0591 0.0935

ANEXO D — Analise fatorial confirmatoria da Anti-work Orientation
ANEXO D.1 - Antes da corregdo dos erros

Teste ao Ajustamento Exato

X gl P

431 35 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA
CFl T RMSEA Lim. Inferior

Superior

0.815 0.763 0.158 0.145 0171

ANEXO D.2 — Depois da corregdo dos erros

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl P

104 28 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA
CFl TLI RMSEA  Lim. Inferior

Superior

0.964 0.943 0.0774 0.0618 0.0935
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ANEXO E - Anilise Fatorial Confirmatoéria do Desempenho Contextual

ANEXO E.1 — Antes da corre¢do dos erros

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl P

427 20 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA
CFI T RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.743 0.640 0.212 0.195 0.230

ANEXO E.2 - Depois da correg¢do dos erros

Teste 20 Ajustamento Exato

X gl p

w

7.9 18 0.004

Medidas de Ajustamento

C 90% RMSEA

CFl TL RMSEA Lim. Infenor  Superior

0.987 0.980 0.04394 0.0270 0.0715

ANEXO F - Estatistica descritiva das escalas

Estafisicas Deserifivas

N Minumo Mazamo Mecha  Desvio pacido Assimetna Curtose
Estatistica Esfaftishica [Estatistica Estatistica Estatistica Estatishca Eno Padifio Estatishca Eno Padrao
Antiwork 454 1,00 5,00 3,4454 ,74920 -337 15 -062 229
DesempContx 452 1,00 5,00 3,4680 ,74003 -, 457 15 480 229
QQ_Desap 452 1,00 467 21272 67890 419 15 226 229
QO _Faltlme 450 1,00 5,00 2,0837 ,78033 805 15 607 230
QQ_Amot 449 1,00 5,00 2,4300 96234 ,830 15 A75 ,230

N walido (de Lista) 448
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ANEXO G - Associacao entre variaveis

Correlagdes
QQ Desap QO Faltle QQ_Amot Antiwork  DesempContx
QQ_Desap Conelagéo de Pearson -
N 452
QQ Faltluc  Conelagéo de Pearson 36 -
Sig. (2 extremidades) <,001
N 450 450
QQ_Amot Conelagéo de Pearson 23 i -
Sig. (2 extrenudades) <,001 <,001
N 449 449 449
Antiwork Conelagéo de Pearson BT i ;0 35~ -
Sig. (2 extrenudacdes) <001 <,001 <001
N 452 450 449 454
DesempContx Comelagéo de Pearson 150 -36 -45T -05 =
Sig. (2 extremidades) ,oo1 <,001 <,001 335
N 451 449 48 452 452

**. A comelagéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidaces)

ANEXO H - Diferencas entre grupos tendo em conta o género

Teste t para amostras independentes

Estatistica gl p
Q0 _Desap t de Student -1.683 449 0.093
QQ_Fzaltinic t de Student 0.464 447 0.643
QQ_Amaot t de Student 0762 446 0.446
Antiwork t de Student 1.543 451 0.124
DesempContx  t de Student -0.531 449 0.596

Nota. Hy Leemining & K asculing
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ANEXO I - Diferencas entre grupos tendo em conta as geracoes

Estatistica Descritiva Antiwork-Geragées

Estatistica Descritiva

Geragbes Antiwork
N Baby boomer 35
Geragdo X 210
Millennials 137
Geragdo Z 7
Omisso Baby boomer 0
Geragdo X 0
Millennials 0
Geragdo Z 0
Meédiz Baby boomer 3.30
Geragdo X 3.34
Millennials 3.60
Geragdo Z 3.54
Mediana Baby boomer 3.20
Geragio X 3.40
Millennials 3.70
Geragdo Z 3.70
Desvio-padrdo  Baby boomer 0.829
Geragio X 0.769
Millennials 0.705
Geragdo Z 0.687
Minimo Baby boomer 1.80
Geragio X 1.00
Millennials 2.00
Geragio 7 1.90
Méximo Baby boomer 5.00
Geragio X 5.00
Millennials 5.00
Geragio 7 4.80

Estatistica Descritiva DeseContx-Geragdes

Estatistica Descritiva

Geragbes DesempContx
N Baby boomer 35
Geragdo X 208
Millennials 137
Geragdo Z 70
Omisso Baby boomer [4]
Geragdo X 2
Millennials 0
Geragdo Z 0
Média Baby boomer 333
Geragdo X .39
Millennials 351
Geragdo Z 3.70
Mediana Baby boomer 350
Geragdo X 338
Millennials 363
Geragdo Z 381
Desvio-padrdo  Baby boomer 0.743
Geragdo X 0.705
Millennials 0.760
Geragdo Z 0.763
Minime Baby boomer 175
Geragdo X 1.00
Millennials 1.00
Geragdo Z 1.00
Méximo Baby boomer 475
Geragdo X 488
Millennials 5.00
Geragdo Z 5.00

ANOVA

ANOVA - Antiwork

Soma de Quadrados gl Quadrado médio F P
GeragBes 707 3 2.355 427 0.005
Residuos 24718 448 0.552
31
Testes Post Hoc
Comparagdes Post Hoc - Geragdes
Comparagdo
Geragbes GeragBes  Diferenca Média  Erro-padric gl t Pschefiz
Baby boomer - Geragio X -0.0399 0.1356 448 -0.294 0.993
- Millennials -0.3030 0.1407 448 -2.134 0.202
- Geragio Z -0.2370 0.1538 448 -1.541 0.499
Geragio X - Millennials -0.2631 0.0816 448 -3.225 0.016
- Geragio Z -0.1971 0.1025 443 -1.923 0.297
Millennials - Geracdo Z 0.0660 0.1091 448 0.605 0.947
Nota. Comparagées baseadas nas médias marginais estimadas
ANOVA
ANOVA - DesempContx
Soma de Quadrados gl Quadrado médio F 5]
Geragbes 6.05 3 2016 3.74 0.011
Residuos 240.38 445 0.539
)]
Testes Post Hoc
Comparagdes Post Hoc - Geragdes
Comparagio
Geragbes Geragdes Diferenga Média  Erro-padrio gl t Ptukey
Baby boomer - Geragdo X -0.0533 0.1341 446 -0.398 0.979
- Millennials -0.1800 0.1390 A6 -1.295 0.567
- Geragdio Z -0.3663 0.1520 4a -2.410 0.077
Geragio X - Millennials -0.1267 0.0808 446 -1.568 0.398
- Geragdio Z -0.3130 0.1014 4da -3.085 0.012
Millennials - Geragio Z -0.1863 0.1079 A6 -1.727 031

Mata. Comparagtes baseadas nas médias marginais estimadas
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Estatistica Descritiva

Estatistica Descritiva

Geragdes QQ_Desap
N Baby boomer 35
Geragdo X 208
Millennials 37
Geragio Z 7
Omisso Baby boomer 0
Geragio X 2
Millennials 0
Geragio Z 0
Méedia Baby boomer 1.88
Geragdo X 2.06
Millennials 219
Geragio Z 233
Mediana Baby boomer 175
Geragdo X 2.00
Millennials 225
Geragio Z 2.25
Desvio-padrdo  Baby boomer 0.616
Geragio X 0.682
Millennials 0.647
Geragdo Z 0.715
Minimo Baby boomer 1.00
Geragdo X 1.00
Millennials 1.00
Geragio Z 1.00
Méximo Baby boomer 3.00
Geragdo X 467
Millennials 4.00
Geragio 7 425

Estatistica Descritiva QQ Faltlnic-Geragées

Estatistica Descritiva

Geragbies QQ_Faltlnic
N Baby boomer 35
Geragdo X 206
Millennials 137
Geragio 7 7
Omisso Baby boomer 0
Geragdo X 4
Millennials 0
Geragio 7 0
Média Baby boomer 203
Geragdo X 1.99
Millennials 215
Geragio Z 2.25
Mediana Baby boomer 2.00
Geragdo X 2.00
Millennials 200
Geragio Z 2.00
Desvio-padrdo  Baby boomer 0.638
Geragdo X 0.753
Millennials 0.804
Geragdo £ 0.858
Minimo Baby boomer 1.00
Geragio X 1.00
Millennials 1.00
Geragdo £ 1.00
Méximo Baby boomer 3.67
Geragio X 5.00
Millennials 4.00
Geragdo Z 5.00

ANOVA - QQ Desap
Soma de Quadrados gl Quadrado médio F p
Gerages 6.54 3 2,180 483 0.003
Residuos 201.29 445 0.451
131
Testes Post Hoc
Comparagdes Post Hoc - GeragGes
Comparacdo
GeragBes Geragbes Diferenga Média  Erro-padrdo gl t Ptukey
Baby boomer - Geragdo X -0.180 0.1227 445 -1.47 0.457
- Millennials -0.313 0.1272 448 -2.46 0.088
- Geragio Z -0.450 0.1391 446 -3.24 0.007
Geragdo X - Millennials -0.133 0.0739 446 -1.80 0.277
- Geragdo Z -0.270 0.0928 445 -2.91 0.020
Millennials - Geragio Z -0.137 0.0987 445 -1.39 0.508
Nota. ComparagBes baseadas nas médias marginais estimadas
ANOVA
ANOVA - QQ_Faltinic
Soma de Quadrados al Quadrado médio p
Geragdes 451 3 1.504 248 0.060
Residuos 268.82 444 0.605
)]
Testes Post Hoc
Comparagdes Post Hoc - Geragdes
Comparagdo
Geragdes Geragbes Diferenga Média  Erro-padrdo gl t Ptukey
Baby boomer - Geragdo X 0.0383 0.1423 444 0.269 0.993
- Millennials -0.1223 0.1474 244 -0.830 0.840
- GeragioZ -0.2238 01611 444 -1.389 0.507
Geragio X - Millennials -0.1606 0.0858 444 -1.872 0.242
- GeragioZ -0.2621 0.1076 444 -2.435 0.072
Millennials - GeragioZ -0.1015 0.1143 444 -0.888 0.811

Mota. Comparagdes baseadas nas médias marginais estimadas
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Estatistica Descritiva QQ_Amot-Geragoes ANOVA

Estatistica Descritiva ANOVA - QQ_Amot
Geragbes QQ_Amot Soma de Quadrados gl Quadrado médio F <]
N EBaby boomer 35 Geragdes 7.21 3 2403 2,61 0.051
Geragio X 205 .
Residuos 407.88 443 0.921
Millennials 137
Geragdo Z 70 31
Omisso Baby boomer 0
Geragio X 5
i Testes Post Hoc
Millennials 0
Geragdo Z 0
Media Baby boomer 541 Comparagbes Post Hoc - GeragBes
Geragao X 240 Comparagio
Millennials 267 Geragdes Geragdes Diferenca Média  Erro-padrao ol t Ptukey
Geragiio Z 238
Baby boomer - Geragdo X 0.0143 0.175 443 0.0814 1.000
Mediana Baby boomer 200 - Millennials -0.2572 0.182 443 -14155 0450
i:"laga" D‘( ing - GeragioZ 00357 0.199 443 01798 0998
Hennias ~ GeragioX - Millennials ~0.2715 0106 443 25644 0052
Geragio Z 2,00 .
- (GeracioZ 0.0214 0.133 443 0.1613 0.999
Desvio-padrio  Baby boomer 0.986 Millennials - Geragdo Z 0.2330 0.141 a3 20781 0.162
Geragdo X 0915
Millennials 1.02 MNota. Comparagfes baseadas nas médias marginais estimadas
Geragdo Z 0.953
Minimo Baby boomer 1.00
Geragdo X 1.00
Millennials 1.00
Geragio Z 1.00
Maximo Baby boomer 5.00
Geragio X 5.00
Millennials 5.00
Geragio Z 5.00
~ . 2n)
ANEXO J - Regressao Linear Multipla
Medidas de Ajustamento do Modelo
Modelo R R?
1 0.477 0.227
Coeficientes do Modelo - DesempContx
Preditor Estimativas  Erro-padrio t p Estimativas Estand.
Intercepto 4518 0.1206 3746711 <001
Q0 _Desap 4.96e-5 0.0458 0.00102 0.999 4.55e-5
QQ_Faltlnic -0.178 0.0474 -3.75011 <.001 -0.187
Q0_Amot -0.274 0.0369 -7.42812 <.001 -0.356
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ANEXO K - Moderacao

Moderation Estimates

Estimate SE Vi p

QQ_Faltinic -0.3567 0.0430 -8.302 <.001

Antiwork 0.0261 0.0438 0.596 0.551

QQ_Faltinic # Antiwork 0.0440 0.0583 0.755 0.450

Moderation Estimates

Estimate SE Z p

QQ_Amaot -0.3737 0.0327 -11.42 <.,001

Antiwork 0.0796 0.0417 1.91 0.056

0.0419 248 0.013

QQ_Amot = Antiwork 0.1039
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