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Resumo

A presente dissertagdo pretende analisar o impacto do lider coach nos comportamentos de Quiet
Quitting dos colaboradores e no seu desempenho percecionado em contexto organizacional. O
estudo parte da premissa de que estilos de lideranca orientados para o apoio, a comunicagao
aberta, o feedback e o desenvolvimento podem promover maior envolvimento dos
colaboradores, potenciar o desempenho e reduzir comportamentos de retragdo laboral. A
revisdo da literatura permitiu enquadrar teoricamente as varidveis em estudo e sustentar a
formulacao das hipoteses de investigagao, segundo as quais a presenca do lider coach teria uma

relacdo positiva com o desempenho percecionado e uma relagdo negativa com o Quiet Quitting.

A investigacdo segue uma abordagem quantitativa, de carater transversal, com recolha de dados
através de questiondrio digital aplicado a 110 colaboradores de uma organizagio privada do
setor da saude, entre marco e abril de 2026. Para a analise dos dados recorreu-se ao software
Jamovi. Os resultados indicam que a presenca do lider coach influencia positivamente o
desempenho percecionado, embora de forma moderada, e influencia negativamente os
comportamentos de Quiet Quitting. Conclui-se, assim, que o lider coach constitui um fator
relevante para a promog¢ao do desempenho e para a prevencio do Quiet Quitting em contexto

laboral.

PALAVRAS-CHAVE: Lider coach, Quiet Quitting, desempenho, organizacdes



Abstract

This dissertation aims to examine the impact of the coaching leader on employees’ Quiet
Quitting behaviors and perceived performance in an organizational context. The study is based
on the premise that leadership styles oriented toward support, open communication, feedback,
and development can foster greater employee engagement, enhance performance, and reduce
withdrawal behaviors in the workplace. The literature review provided a theoretical framework
for the variables under study and supported the formulation of the research hypotheses,
according to which the presence of a coaching leader would have a positive relationship with

perceived performance and a negative relationship with Quiet Quitting.

The study adopts a quantitative, cross-sectional approach, with data collected through a digital
questionnaire administered to 110 employees of a private healthcare organization between
March and April 2026. Jamovi software was used for data analysis. The results indicate that the
presence of a coaching leader positively influences perceived performance, albeit moderately,
and negatively influences Quiet Quitting behaviors. Thus, it is concluded that the coaching
leader is a significant factor in promoting performance and preventing Quiet Quitting in the

workplace.

KEYWORDS: Coaching leader, Quiet Quitting, performance, organizations.
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1. INTRODUCAO

A presente dissertagao constitui parte integrante da avaliagdo final do Curso de Mestrado em
Gestao da Universidade Atlantica — Instituto Universitario. O seu objetivo € apresentar, de
forma estruturada, o tema selecionado, relacionando-o com as variaveis que sustentam o estudo
desenvolvido e recorrendo aos meios e instrumentos de apoio adquiridos em contexto

académico ao longo do curso.

No contexto organizacional contemporaneo, o lider coach assume uma relevancia crescente,
destacando-se pelo foco no desenvolvimento das pessoas, na motivacdo e¢ na criagdo de
ambientes de trabalho saudaveis e produtivos. Este estilo de lideranca baseia-se num modelo
de gestdo em que o lider atua como mentor, focando-se no desenvolvimento individual e na
autonomia dos seus colaboradores, incentivando a equipa a atingir o seu potencial através de
orientacdo, apoio, comunica¢do e defini¢do clara de objetivos, com foco no crescimento
continuo (Gomes, 2021).

As praticas do lider coach promovem um maior compromisso organizacional, refletindo-se
numa redugdo dos comportamentos de Quiet Quitting sempre que a agdo do lider ¢ direcionada
para o desenvolvimento de competéncias e para a escuta ativa. O envolvimento dos
colaboradores aumenta em ambientes onde a presenca de um lider coach fomenta a relagao
entre a autoestima organizacional e a valorizacdo da aprendizagem continua, traduzindo-se num
maior desempenho dos colaboradores nas organizagdes (Wee et al., 2020).

O lider coach promove uma avaliacdo de desempenho baseada em feedback construtivo e
orientada para o desenvolvimento, motivando os colaboradores a melhorar continuamente o seu
rendimento e o seu comprometimento (Murphy, 2020). A eficacia do lider coach revela-se,
portanto, fundamental ndo s6 para controlar indicadores como o comportamento de Quiet
Quitting, mas também para promover uma cultura organizacional sustentada em relacdes de

confiancga e feedback continuo (Campagna et al., 2020).

Estudos recentes indicam que existe uma relagdo positiva entre a presenca de lideres coach e o
desempenho em tarefas no contexto organizacional, bem como uma relagdo negativa com os
comportamentos contraprodutivos, sugerindo que este estilo de lideranca potencia tanto o
desempenho objetivo como as atitudes favoraveis face ao trabalho (Khan et al., 2023).

Ao analisar a varidvel comportamental Quiet Quitting em articulagdo com a presenga de um

lider coach, observa-se que a ado¢do de um modelo de gestdo baseado em acompanhamento



continuo, feedback e coaching contribui para prevenir o distanciamento e a apatia dos
colaboradores. Além disso, transforma a avaliagdo de desempenho num momento percecionado
como oportunidade de desenvolvimento, refor¢cando a percegao de justica, a clareza de critérios
e a utilidade do processo avaliativo (Patel et al., 2025).

Em sintese, o lider coach surge como um elemento fulcral na promo¢ao de ambientes de
trabalho mais produtivos, saudaveis e motivadores, influenciando tanto os comportamentos de
Quiet Quitting como o desempenho coletivo, desde que suportado por praticas de feedback,

reconhecimento e desenvolvimento continuo.

Assim, esta dissertagdo tem como objetivo geral analisar a relagdo entre a presenca do lider
coach, os comportamentos de Quiet Quitting € o desempenho percecionado dos colaboradosnas
organizagdes, identificando de que forma estas variaveis influenciam o compromisso e o foco.
Como objetivos especificos, pretende-se avaliar a percecdo dos colaboradores relativamente a
lideranca existente, considerando variaveis sociodemograficas como a idade, o género ¢ a
experiéncia profissional, bem como verificar a correlacdo entre a presen¢a de um lider coach,
a incidéncia de comportamentos de Quiet Quitting ¢ o desempenho percecionado na

organizagao.

De forma a conhecer o impacto da presenca de um lider coach no comportamento de Quiet
Quitting dos colaboradores e no seu desempenho na organizagdo, foi construida a seguinte
questao de investigacdo: Como é que a presenca do lider coach influencia o comportamento de

Quiet Quitting e o desempenho percecionado dos colaboradores nas organizagoes?



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Lider Coach
O conceito de lider coach assume, atualmente, um crescente destaque no contexto
organizacional contemporaneo, sobretudo pela sua orientacdo para o desenvolvimento das
pessoas, para a melhoria continua e para a promogao de relagdes de trabalho mais colaborativas.
De acordo com Hamlin, Ellinger e Beattie (2006), o coaching em contexto de liderancga traduz-
se num conjunto de comportamentos de apoio, orientagdo e facilitagdo que visam aumentar o
desempenho e promover o crescimento dos colaboradores. Nesta perspetiva, o lider deixa de
assumir apenas uma fun¢ao diretiva e passa a desempenhar um papel mais proximo de mentor,
ajudando os colaboradores a clarificar os objetivos, a identificar as necessidades de
desenvolvimento e a ultrapassar as dificuldades no desempenho das suas fungdes (Huang, 2019;
Wee et al., 2020).
A literatura descreve o lider coach como aquele que comunica com os colaboradores de forma
aberta e construtiva, promovendo a autonomia, o envolvimento e a aprendizagem. Wang et al.
(2016) referem que este estilo de lideranca tem como base comportamentos que ajudam na
clarificagdo das tarefas, na inspiracdo, no apoio ¢ no desenvolvimento de competéncias, de
forma a alcangar os melhores resultados individuais e organizacionais.
No plano conceptual, o lider coach distingue-se por atuar de forma mais relacional, criando um
clima de confianca e de aprendizagem continua. Para Ellinger e Keller (2003), os
comportamentos de coaching favorecem a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores, uma
vez que a construgdo da confianga ¢ sustentada na logica de troca social entre lider e
colaborador. Esta abordagem ¢ particularmente relevante ao reconhecer o colaborador como
um agente ativo no seu proprio desenvolvimento, em vez de um mero executor de ordens
(Ladegard & Gjerde, 2014).
Atualmente, compreende-se que a presenga de um lider coach esta associada a varios resultados
positivos nas organizagdes. A investigacdo de Wee et al. (2020) mostrou que um lider coach
relaciona-se positivamente com a satisfagdo no trabalho e com o compromisso organizacional
e, negativamente, com a inten¢do de saida. Também Huang (2019) verificou que o lider coach
tem um impacto positivo no desempenho das func¢des dos colaboradores, contribuindo para uma
melhor execugdo das tarefas. Noutros estudos, a lideranga baseada em coaching tem sido

associada ao aumento da confianca, da motivagcdo, do envolvimento e da partilha de



conhecimento, bem como a melhoria do desempenho individual e da criatividade (Hwang et
al., 2023).

Mais recentemente, a literatura reforca que este estilo de lideranga ¢ especialmente eficaz em
contextos organizacionais complexos ¢ em mudanca, uma vez que responde melhor as
exigéncias de flexibilidade, de autonomia e de adaptagdo. Tang et al. (2024) referem que o lider
coach promove o envolvimento dos colaboradores através do refor¢o da autoestima
organizacional e da orientagcdo para a aprendizagem. Do mesmo modo, Hwang et al. (2023)
demonstram que um lider coach contribui para o desempenho criativo, motivado pelo
empowerment psicologico e pelo comportamento de voz construtiva. Assim, o lider coach surge
como uma lideranga orientada para o desenvolvimento humano, capaz de conciliar os objetivos

da organizagdo com o crescimento individual dos colaboradores.

Em sintese, o lider coach pode ser compreendido como um estilo de lideranga que privilegia a
orientacado, o feedback, o apoio e a promogao da autonomia, com efeitos positivos ao nivel do
desempenho, da satisfacdo, do compromisso e da aprendizagem dos colaboradores (Hamlin et
al., 2006; Wee et al., 2020). A evidéncia atual sugere que este estilo de lideranca ¢
particularmente relevante em ambientes organizacionais exigentes, pois contribui para equipas
mais comprometidas, mais competentes e mais alinhadas com os objetivos da organizagao

(Huang, 2019; Tang et al., 2024).

2.2 Quiet Quitting

A expressao Quiet Quitting € habitualmente traduzida para portugués como “saida silenciosa”.
No entanto, esta tradugdo pode conduzir a uma interpretagdo que nao retrata exatamente a
esséncia do conceito. Por esse motivo, neste estudo opta-se por manter a expressao original em
lingua inglesa.

O conceito de Quiet Quitting tem ganho destaque na literatura recente, sendo referido como uma
atitude comportamental no trabalho em que o colaborador limita o seu envolvimento as
exigéncias minimas do cargo, evitando esforcos adicionais ou contributos extra. Patel et al.
(2025) definem este fendmeno como um padrdo de comportamento laboral caracterizado pela
execugao das tarefas apenas ao nivel minimo de compromisso, acompanhado de sentimentos de
conforto e satisfacdo com essa contribui¢ao reduzida. Nesta perspetiva, este comportamento nao

corresponde a uma saida formal da organizagdo, mas antes a uma redefini¢do dos limites do



envolvimento profissional, com menor investimento emocional, cognitivo e comportamental no
trabalho (Liu & Chen, 2026; Ventura-Silva et al., 2025).

A literatura mostra que este fenomeno ganhou maior impacto no periodo pos-pandemia, sendo
resultado das alteracOes sentidas na relacao entre o individuo e o trabalho, devido ao aumento do
trabalho remoto, a intensificacdo das exigé€ncias profissionais, ao desgaste emocional e a
crescente valorizagdo do equilibrio entre vida pessoal e profissional (Patel et al., 2025). Por
vezes, este conceito € associado a desmotivagado, ao burnout ou a intencao de saida, mas nao se
manifesta pelo contexto de despersonaliza¢dao; manifesta-se, sim, pela ado¢ao de uma estratégia
intencional de limitagdo do esfor¢o, podendo até representar uma tentativa de autoprotegdo e de
preservacao do bem-estar (Ventura-Silva et al., 2025).

Como causas deste fendmeno, estudos recentes indicam a sua associacdo a fatores
organizacionais e relacionais, como a percecao de injustica, a falta de reconhecimento, o fraco
suporte organizacional, a sobrecarga de trabalho e os conflitos interpessoais (Toska et al., 2025).
O estudo de Galanis et al. (2023) demonstra que os colaboradores que percecionam menor apoio
organizacional e maior conflito no local de trabalho apresentam maior tendéncia para este
comportamento, reforcando a ideia de que o Quiet Quitting nao depende apenas de caracteristicas
individuais, mas resulta também da forma como a organizagdo gere o trabalho, a lideranca e o

reconhecimento.

Em sintese, o Quiet Quitting pode ser entendido como uma forma de envolvimento minimo no
trabalho, associada a reducao deliberada do esfor¢co ¢ ao afastamento emocional em relacao as
exigencias organizacionais (Galanis et al., 2023; Patel et al., 2025). A evidéncia atual sugere que
este fendmeno esta fortemente ligado a fatores contextuais como a lideranga, a justica
organizacional, o suporte e o reconhecimento, sendo particularmente visivel em ambientes de
trabalho exigentes (Toska ef al., 2025; Ventura-Silva et al., 2025). Deste modo, o Quiet Quitting
assume-se como um fator relevante na adocao de novos padrdes de relagdo entre colaboradores
e organizagoes, sobretudo num contexto em que o equilibrio entre desempenho, bem-estar e

compromisso profissional tornou-se central.

2.3 Desempenho percecionado
O desempenho percecionado corresponde a avaliagdo que o proprio colaborador faz sobre a
qualidade, a eficdcia e a adequacdo do seu trabalho. Trata-se, portanto, de uma medida subjetiva,

distinta das avaliacdes objetivas baseadas em indicadores formais de produtividade (Olose, 2024;
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Shyamsundar & Thiruchelvam, 2024). Este conceito tem sido relevante na literatura atual, uma vez
que o desempenho ndo resulta apenas da capacidade técnica, mas, também, da intera¢do entre
caracteristicas individuais, praticas de gestdo e condigdes de trabalho (Maurer et al, 2024,
Shyamsundar & Thiruchelvam, 2024).

A literatura recente refere que o desempenho deve ser entendido como uma varidvel
multidimensional, que abrange o desempenho da tarefa, o desempenho organizacional e os
comportamentos contraproducentes do colaborador (Olose, 2024). O mesmo autor caracteriza o
desempenho da tarefa como o cumprimento das fungdes associadas a determinado cargo, o
desempenho organizacional como os comportamentos que apoiam o funcionamento da organizacao,
como a cooperacao € a comunicacdo, € os comportamentos contraproducentes como agdes que
prejudicam o trabalho e a organizacdo. Esta abordagem reforca a ideia de que o desempenho
percecionado nao se limita ao resultado final, mas inclui também as atitudes, os comportamentos e
os contributos do colaborador.

Atualmente, é reconhecido que o desempenho percecionado ¢ fortemente influenciado por fatores
organizacionais, sobretudo pela qualidade da lideranca, pelo feedback recebido, pela justica percebida
e pelas oportunidades de desenvolvimento profissional. No estudo de Maurer et al. (2024), as
manifestagdes de clareza do processo de avaliacdo, o apoio das liderancas e a existéncia de feedback
regular sdo elementos valorizados pelos colaboradores, proporcionando uma percecao mais positiva

e realista do seu desempenho e da progressao na carreira.

Em sintese, o desempenho percecionado ¢ uma variavel relevante para compreender a experiéncia
profissional, a motivagdo e a forma como o colaborador avalia a sua eficacia e eficiéncia no trabalho.
A investigacdo atual mostra que este conceito esta associado a fatores como o feedback, a liderancga,
o clima organizacional e as praticas de gestdo de desempenho (Giauque et al., 2022; Maurer ef al.,
2024; Olose, 2024). Desta forma, esta variavel é crucial em estudos de comportamento
organizacional, sobretudo quando se pretende analisar como os contextos de trabalho influenciam a

percecao que os colaboradores t€ém do seu contributo.

2.4 Relacao entre as variaveis
A relacdo entre o lider coach, o Quiet Quitting e o desempenho percecionado pode ser compreendida
a partir da forma como o lider influencia a motivagdo, o reconhecimento e o envolvimento dos
colaboradores no trabalho. Nos contextos organizacionais, o Quiet Quitting tem sido descrito como

um comportamento de retragdo psicologica e comportamental, no qual o colaborador limita o seu
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investimento na funcdo ao estritamente exigido pelo contrato, evitando contributos adicionais,
iniciativa e envolvimento extra na organizacao (Galanis et al., 2023; Ventura-Silva et al., 2025). Este
fenomeno torna-se mais evidente em contextos marcados pela sobrecarga, pelo stress e pela percecao
de pouca valorizagao do esfor¢o individual, podendo comprometer o bem-estar dos colaboradores e
a qualidade do desempenho no trabalho (Patel et al., 2025; Toska et al., 2025).

Neste enquadramento, o lider coach tende a criar condi¢des de trabalho mais favoraveis aos
profissionais, promovendo a expressao de ideias, o esclarecimento de expectativas € o apoio
organizacional. Para Toska et al. (2025), a percecao de reconhecimento por parte da gestdo e a
distribuicdo justa de recompensas estdo associadas a menores niveis de desmotivagdo e de falta de
iniciativa, dimensdes centrais do Quiet Quitting. Quando os colaboradores sentem que o seu trabalho
¢ reconhecido e que ha abertura para o didlogo e para o crescimento, tendem a demonstrar maior
compromisso € menor retracao comportamental (Toska et al., 2025). Pelo contrario, a auséncia de
reconhecimento, a percecdo de injustica ¢ a fraca resposta da gestdo as necessidades da equipa
favorecem o afastamento emocional e a reducdo da iniciativa, refor¢ando padrdes comportamentais
de Quiet Quitting (Galanis et al., 2023; Toska et al., 2025).

Quanto ao desempenho percecionado, a literatura sugere que a presenca de comportamentos de Quiet
Quitting esté associada a reducdo da energia investida no trabalho e a menor disponibilidade para a
realiza¢do de comportamentos extra associados a fun¢do, o que se traduz numa avaliacdo mais baixa
do desempenho individual e organizacional (Patel et al., 2025; Toska et al., 2025). Quando o
profissional adota um padrao de contribuigdo minima, o desempenho percecionado tende a refletir
menor iniciativa, menor motivagdo e menor envolvimento com os objetivos da equipa (Ventura-Silva
et al.,2025).

Pelo contrario, a presenga de um lider coach pode potenciar o desempenho percecionado, justamente
porque atua sobre determinantes que sustentam o envolvimento profissional, como o feedback
construtivo, o reconhecimento do esfor¢o, a clareza das metas e o apoio ao desenvolvimento
profissional. Neste sentido, a reducdo de comportamentos de Quiet Quitting ¢ a melhoria do
desempenho percecionado parecem estar interligadas através da qualidade da relagdo entre lider e
liderados, bem como da forma como a organizacao valoriza o contributo de cada profissional (Toska

et al., 2025; Ventura-Silva et al., 2025).

Em sintese, a literatura analisada permite concluir que um lider coach pode desempenhar um papel
relevante na prevencao do Quiet Quitting e na promog¢ao do desempenho percecionado. Ao reforcar

o reconhecimento, a autonomia e o apoio ao desenvolvimento, este estilo de lideranca ajuda a
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contrariar a desmotivacdo, o desinteresse e a falta de iniciativa (Galanis et al., 2023; Toska et al.,
2025). A relagdo entre estas varidveis sugere que investir em liderancas mais proximas, participativas
e orientadas para o coaching pode constituir uma estratégia importante na promog¢ao de equipas mais
envolvidas, mais motivadas e com melhor desempenho organizacional (Patel ef al., 2025; Ventura-

Silva et al., 2025).



3. MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

Com base na revisao da literatura e nos objetivos definidos para o presente estudo, foi construido um
modelo de investigacdo que procura analisar a influéncia da presenca do lider coach sobre o
desempenho percecionado e sobre os comportamentos de Quiet Quitting. Neste modelo, o lider coach
assume o papel de varidvel independente, enquanto o desempenho percecionado e o Quiet Quitting
sao considerados varidveis dependentes. A estrutura conceptual proposta pretende compreender de
que forma as dimensoes da lideranga coach se associam aos resultados individuais dos colaboradores
em contexto organizacional.
A literatura revista reforga que as praticas de lideranga orientadas para o apoio, a comunicagao aberta,
o desenvolvimento e a defini¢do de objetivos podem contribuir para melhores niveis de desempenho
e para a redug¢do de comportamentos de Quiet Quitting. Assim, o modelo de investigacdo foi
formulado de acordo com a evidéncia tedrica existente, permitindo testar empiricamente a relagao
entre estas varidveis no contexto em analise.
Com base neste enquadramento, foram formuladas as seguintes hipdteses de investigagao:
e Hipodtese 1: A presenga do lider coach manifesta uma relagdo positiva com o
desempenho percecionado do colaborador, ou seja, quanto maior for a percecdo de que
a chefia direta apresenta caracteristicas de lider coach, maior tenderd a ser o
desempenho percecionado.
e Hipotese 2: A presenca do lider coach manifesta uma relagdo negativa com os
comportamentos de Quiet Quitting do colaborador, ou seja, quanto maior for a perce¢ao
de caracteristicas de lider coach na chefia direta, menor tenderd a ser a manifestacao de

comportamentos de Quiet Quitting

Figural.
Modelo de Investigagdo

H1 () Desempenho
/ Percecionado

Lider Coach

H2 () Quiet Quitting




4. METODO

4.1 Design
O presente estudo assume uma natureza quantitativa e hipotético-dedutiva, procurando
descrever e correlacionar as variaveis em analise. Apresenta um desenho transversal, uma vez
que os dados foram recolhidos num unico momento. A natureza quantitativa permite realizar
analises estatisticas com o objetivo de verificar a existéncia de relagdes significativas entre as

variaveis e testar as hipoteses de investigacao formuladas.

4.2 Procedimento

Os dados foram recolhidos através de um questionario digital, com recurso a plataforma Google
Forms. Aos participantes foi explicado o objetivo do estudo e solicitado o consentimento
informado para a participago e para o tratamento dos dados, garantindo-se a confidencialidade
¢ 0 anonimato das respostas.

Esta op¢do metodoldgica permitiu analisar, num determinado momento temporal, a associacao
entre as variaveis em estudo e verificar em que medida os dados empiricos sustentam o
enquadramento tedrico previamente estabelecido.

O estudo foi aplicado numa organizacao privada do setor da satde, tendo o periodo de recolha
de dados decorrido entre margo e abril de 2026. As analises estatisticas foram efetuadas com

recurso ao software Jamovi, versdo 2.6.44.

4.3 Instrumentos de medida
Para a avaliagdo da presenca do lider coach, foi utilizada a Coaching-Based Leadership Scale
(CBLS), desenvolvida e validada por Pelaez Zuberbiihler et al. (2021), constituida por 16 itens
distribuidos por quatro dimensdes: alianca de trabalho, comunicacdo aberta, aprendizagem e
desenvolvimento, e progresso e resultados. De seguida, sdo apresentados exemplos de itens de
cada dimensdo. Para a dimensao alianca de trabalho: “EXxiste respeito mutuo entre o meu lider
e os seus colaboradores.”. Para a dimensdo comunicacdo aberta: “O meu lider faz perguntas
que ajudam os seus colaboradores a compreender melhor as suas situagoes, a identificar
causas e a ver possiveis agoes para melhoria.”. Para a dimensao aprendizagem e
desenvolvimento: “A aprendizagem e o desenvolvimento dos colaboradores sdo uma das

principais responsabilidades do meu lider.”. Por fim, para a dimensdo progresso e resultados:
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“Os objetivos definidos pelo meu lider com cada colaborador sdo ambiciosos, mas
alcancaveis.”.

O desempenho percecionado foi medido através da escala proposta por Williams e Anderson
(1991), amplamente utilizada na literatura para avaliar o desempenho individual percebido em
contexto organizacional. Esta escala tem apenas uma dimensdo com 7 itens, sendo um deles:
“Realizo adequadamente as tarefas que me sdo atribuidas”.

A variavel Quiet Quitting foi avaliada por meio da versao adaptada para a lingua portuguesa da
Quiet Quitting Scale (QQS), desenvolvida por Galanis et al. (2023), composta por 9 itens
organizados em trés dimensdes: desapego, falta de iniciativa e falta de motivagdo. Para a
dimensdo desapego, apresenta-se como exemplo o item: “Fac¢o a quantidade essencial ou o
minimo de trabalho, sem ir além do necessario.”. Para a dimensao falta de iniciativa: “Nado
expresso opinioes e ideias sobre o meu trabalho porque tenho receio que o meu lider me atribua
mais tarefas.”. Por ultimo, para a dimensao falta de motivagdo: “Encontro motivagdo no meu
trabalho.”. As opgdes de resposta, baseadas numa escala tipo Likert, variam entre 1 ¢ 5 (1 —

Raramente; 2 — As vezes; 3 — Frequentemente; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre).
4.4 Amostra
Participaram neste estudo 110 colaboradores, dos quais 21,8% eram do género masculino e

78,2% do género feminino (Figura 2).

Figura 2.

Frequéncias de género

Masculino - 24 (21.8%)
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Verifica-se que a maioria dos participantes se enquadra na faixa etaria dos 31 aos 45 anos,

representando 47,3% da amostra total (Figura 3).

Figura 3.

Frequéncias de idade

stuperior a 60 anos 10 (9.1%)

46 a 60 anos 29 (26.4%)

31 a45anos 52(47.3%)

inferior 30 anos 19 (17.3%)

A maior percentagem de participantes corresponde a colaboradores com menos de 5 anos de
permanéncia na empresa, representando 60% da amostra total (Figura 4).
Figura 4.

Frequéncias de anos na empresa

superior a 15 anos . 11 (10.0%)
B _ - (30.0%)
inferior a 5 o _ 66 (600%)
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5. RESULTADOS

5.1 Qualidades métricas das escalas

5.1.1 Validade fatorial
Para cada uma das varidveis em estudo, efetuou-se uma analise fatorial confirmatoria, na qual se
testou o modelo com a variavel Lider Coach e a variavel Desempenho como unidimensionais, ¢ a
variavel Quiet Quitting como tridimensional.
Os indices de ajustamento obtidos (Tabelas 1, 2 e 3) traduzem um ajustamento adequado do modelo,

considerando os valores de referéncia geralmente utilizados (RMSEA < 0,08; CFI e TLI > 0,90).

Tabela 1.
Andalise fatorial confirmatoria da variavel Lider Coach

Medidas de Ajustamento

1C 90% RMSEA
CFI TLI RMSEA  Lim. Inferior  Superior
0.967 0.958 0.0853 0.0644 0.106

Tabela 2.

Analise fatorial confirmatoria da variavel Desempenho

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI TLI RMSEA Lim. Inferior Superior

0.988 0.978 0.0591 0.00 0.135
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Tabela 3.

Andlise fatorial confirmatoria da variavel Quiet Quitting

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI TLI RMSEA Lim. Inferior Superior

0.968 0.930 0.0837 0.0163 0.139

5.1.2 Consisténcia interna
Antes de proceder a analise das relagdes entre as variaveis em estudo, foi avaliada a qualidade métrica
dos instrumentos utilizados, com o objetivo de verificar a sua consisténcia interna e adequagdo ao
contexto da investigagdo. Para tal, recorreu-se ao coeficiente alfa de Cronbach, de modo a estimar a
fiabilidade das escalas utilizadas. Os resultados sdao apresentados na Tabela 4.
Tabela 4.

Fiabilidade das escalas

Variavel Alfa de Cronbach
Lider Coach 0.97
Desempenho 0.71
Quiet Quitting

Desapego 0.60

Falta de Iniciativa 0.65

Falta de Motivacao 0.90

e Lider Coach
Relativamente a Coaching-Based Leadership Scale (CBLS), obteve-se um alfa de Cronbach de 0,97,

demonstrando uma consisténcia interna muito elevada.
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e Desempenho
No que respeita a escala de desempenho percecionado, constituida originalmente por 7 itens, foi
retirado o item “Negligencio aspetos da minha fungdo que tenho obrigagdo de realizar”, de forma a
obter um valor de alfa de Cronbach acima do minimo considerado adequado (superior a 0,70), ficando

o valor final em 0,71.

o  Quiet Quitting
Relativamente a Quiet Quitting Scale (QQS), organizada nas dimensdes Desapego, Falta de Iniciativa
e Falta de Motivagdo, os coeficientes obtidos situam-se num nivel aceitavel para as dimensodes
Desapego (0,60) e Falta de Iniciativa (0,65), e num nivel muito bom para a dimensao Falta de
Motivacao (0,90). Para melhorar a consisténcia interna, foi eliminado um item da dimensao

Desapego: “Se um(a) colega pode fazer parte do meu trabalho, entdo eu deixo-o(a) fazer”.

Em sintese, a analise das qualidades métricas das escalas permitiu concluir que os instrumentos

utilizados apresentam niveis de fiabilidade globalmente adequados para esta investigacao.

5.2 Estatistica descritiva
Previamente a analise da relagdo entre as varidveis, procurou-se observar como o0s participantes
percecionam os tragos de lideranca coach nas suas chefias, como avaliam o seu proprio desempenho
e até que ponto adotam comportamentos de Quiet Quitting na organizacao.
Conforme apresentado na Tabela 5, as médias indicam que, relativamente ao lider coach, os
participantes percecionam que as suas chefias diretas apresentam algumas caracteristicas deste estilo
de lideranga, embora ndo muito desenvolvidas (M = 3,56). Quanto ao desempenho, os participantes
fazem uma autoavaliacdo positiva (M = 3,83) e, relativamente ao Quiet Quitting, os valores médios
sugerem baixa manifestagao destes comportamentos (M = 1,86).

Tabela 5

Estatistica descritiva variaveis

Medida Lider Coach Desempenho Quiet Quitting
N 110 110 110

Omisso 0 0 0

Média 3.56 3.83 1.86

15



5.2.1 Variavel Lider Coach
A analise descritiva dos dados por género demonstra ligeiras diferengas na perce¢do do lider coach,
embora estas nao sejam uniformes em todas as dimensdes. Observa-se que as participantes do género
feminino apresentam médias superiores nas dimensdes Alianca de Trabalho e Comunicagdo Aberta,
quando comparadas com os participantes do género masculino. Nas dimensdes Aprendizagem e
desenvolvimento e Progresso e resultados, as diferencas entre géneros sdo pouco expressivas, nao
evidenciando discrepancias descritivas relevantes para analise.
Tabela 6.

Estatistica descritiva variavel Lider Coach e género

Dimensao Género Média

Alianca de Trabalho Feminino 4.26

Masculino 3.85

Comunicacdo Aberta Feminino 3.76

Masculino 3.60

Aprendizagem e Feminino 3.42

desenvolvimento
Masculino 3.46

Progresso e resultados Feminino 3.27

Masculino 3.34

A andlise descritiva das dimensdes da variavel lider coach em funcdo da idade dos participantes
(Tabela 7) evidencia variagdes relevantes na forma como a lideranca ¢ percecionada ao longo dos
diferentes grupos etarios. Na dimensdo Aliang¢a de Trabalho, os participantes com percecdo mais
favoravel sdo os situados entre os 46 e os 60 anos. Relativamente a dimensdo Comunicagao Aberta,
observa-se, novamente, uma valorizacao mais elevada por parte dos participantes entre os 46 e os 60
anos. Na dimensao Aprendizagem e Desenvolvimento, verifica-se igualmente que os participantes
dos 46 aos 60 anos apresentam a média mais elevada, seguidos dos com mais de 60 anos. Por fim, na
dimensdo Progresso e Resultados, os participantes entre os 46 € os 60 anos voltam a apresentar a
média mais elevada. Este padrao reforca a ideia de que a faixa etdria dos 46 aos 60 anos tende a

apresentar uma perce¢ao mais favoravel do lider coach em todas as dimensoes analisadas.
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Tabela 7.

Estatistica descritiva variavel Lider Coach e idade

Dimensoées Idade Média
Alianc¢a de Trabalho Inferior a 30 anos 3.96
31 a 45 anos 3.77
46 a 60 anos 4.20
superior a 60 anos 4.03
Comunicacio Aberta Inferior a 30 anos 3.75
31 a 45 anos 343
46 a 60 anos 3.95
superior a 60 anos 3.58
Aprendizagem e Inferior a 30 anos 3.53
desenvolvimento 31 3 45 anos 393
46 a 60 anos 3.74
superior a 60 anos 3.64
Progresso e resultados Inferior a 30 anos 3.38
31 a 45 anos 3.13
46 a 60 anos 3.66
superior a 60 anos 3.20

A andlise descritiva da variavel lider coach em fung¢dao dos anos na empresa revela médias mais
elevadas, em todas as dimensdes, nos colaboradores com mais de 15 anos de permanéncia na
organizagdo. Este padrdo indica que a alianca de trabalho, a comunicagdo associada ao lider coach,

as oportunidades de aprendizagem, o crescimento, a evolucao profissional e os objetivos orientados
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para resultados tendem a ser percecionados de forma mais favoravel entre os colaboradores com
maior permanéncia na organizacao (Tabela 8).
Tabela 8.

Estatistica descritiva variavel Lider Coach e anos na empresa

Dimensoées Anos na empresa Média
Alianga de Trabalho Inferior a 5 anos 4.02
6 a 15 anos 3.71

superior a 15 anos  4.18

Comunicagao Aberta Inferior a 5 anos 3.72

6 al5 anos 3.36

superior a 15 anos  3.95

Aprendizagem e Inferior a 5 anos 3.52

desenvolvimento

6 a 15 anos 3.10

superior a 15 anos  4.07

Progresso e resultados Inferior a 5 anos 3.44

6 a 15 anos 2.91

superior a 15 anos  3.89

5.2.2 Variavel Desempenho percecionado
A andlise descritiva da varidvel Desempenho em fun¢do do género (Tabela 9) mostra uma ligeira
diferenca entre os dois grupos: os participantes do género feminino apresentam uma média superior,
sugerindo uma perce¢do um pouco mais positiva do desempenho, embora a diferenga observada seja

reduzida.
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Tabela 9.

Estatistica descritiva variavel Desempenho e género

Variavel Género Média
Desempenho Feminino 3.56
percecionado

Masculino 3.47

A andlise descritiva da variavel Desempenho em funcio da idade (Tabela 10) demonstra uma
distribuicdo bastante homogénea das médias, com pouca variagdo, sugerindo uma perce¢ao
relativamente estavel do desempenho ao longo da idade.

Tabela 10.

Estatistica descritiva variavel Desempenho e idade

Variavel Idade Média

Desempenho Inferior a 30 anos 3.50

percecionado 31 a 45 anos 3.45
46 a 60 anos 3.57
superior a 60 anos 3.50

A andlise descritiva da variavel Desempenho em fun¢do dos anos de permanéncia na empresa (Tabela
11) revela diferencas entre os grupos considerados, sendo o valor mais elevado nos participantes com
mais de 15 anos de servigo.

Tabela 11.

Estatistica descritiva variavel Desempenho e anos na empresa

Variavel Anos na empresa Média
Desempenho Inferior a 5 anos 3.49
percecionado 6 a 15 anos 3.41

superior a 15 anos 3.75
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5.2.3 Variavel Quiet Quitting
A andlise descritiva da varidvel Quiet Quitting em funcdo do género (Tabela 12) apresenta diferengas
entre géneros, sugerindo uma maior tendéncia para comportamentos associados ao Quiet Quitting no

grupo feminino, em comparagdao com o grupo masculino.

Tabela 12.

Estatistica descritiva variavel Quiet Quitting e género

Variavel Género Média
Quiet Quitting Feminino 2.08
Masculino 1.81

A andlise descritiva da varidvel Quiet Quitting em func¢do da idade (Tabela 13) mostra variagdes entre
os diferentes grupos etarios, sendo os participantes com mais de 60 anos os que apresentam a média
mais elevada, seguidos dos participantes com idade inferior a 30 anos. O grupo dos 31 aos 45 anos
apresenta a média mais baixa.

Tabela 13.

Estatistica descritiva variavel Quiet Quitting e idade

Variavel Idade Média

Quiet Inferior a 30 anos 1.95

Quitting 31 a 45 anos 1.77
46 a 60 anos 1.88

superior a 60 anos  2.19

A andlise descritiva da varidvel Quiet Quitting em funcdo dos anos de permanéncia na empresa
(Tabela 14) evidencia diferencas entre os grupos considerados, sendo os participantes com mais de

15 anos de servico os que apresentam a média mais elevada.
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Tabela 14.

Estatistica descritiva variavel Quiet Quitting e anos na empresa

Variavel Anos na empresa Média
Quiet Quitting Inferior a 5 anos 1.90
6 a 15 anos 1.74
superior a 15 anos 2.05

5.3 Associacio entre variaveis
Os coeficientes de correlacdo obtidos (Tabela 15) mostram que o lider coach apresenta uma
associacao negativa com a dimensdo Falta de Iniciativa da varidvel Quiet Quitting (r = -0,30%*) e
com a dimensdo Falta de Motivacdo da mesma variavel (r = -0,57***). Verificou-se ainda uma
associagao positiva com o desempenho (r = 0,23%).
Relativamente a varidvel Desempenho, observa-se uma associacdo significativa e negativa com a
dimensao Falta de Motivagao da varidvel Quiet Quitting (r = -0,39%*%*),
Como seria expectavel, verificou-se uma associac¢ao positiva e significativa entre as trés dimensoes
da variavel Quiet Quitting.

Tabela 15.

Matriz de correlacoes

Lider Desempenho Quiet Quiet Quiet
Coach Quitting Quitting  Quitting
desapego Falta Falta
Iniciativa motivacao
Lider Coach 1
Desempenho 0.233* 1
Quiet Quitting -0.181 0.046 1
Desapego
Quiet Quitting -0.306**  -0.049 0.560%*** 1

Falta Iniciativa

Quiet Quitting -0.574%*%  .(0.39]%** 0.192%* 0.398*** ]

Falta motivacao
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5.4 Teste de Hipoteses
e Hipotese 1: A presenca do lider coach manifesta uma relagdo positiva com o desempenho
percecionado do colaborador, ou seja, quanto maior for a percecdo de que a chefia direta

apresenta caracteristicas de lider coach, maior tenderd a ser o desempenho percecionado.

Através da realizacdo de uma regressao linear simples (Tabela 16), foi possivel verificar que a
Hipotese 1 foi confirmada (B = 0,09; p = 0,014).
Tabela 16.

Teste de hipotese — Lider Coach e Desempenho

Coeficientes do Modelo - Desempenho

Preditor Estimativas Erro-padrao t p
Intercepto 3.4813 0.1467 23.73 <.001
Lider Coach 0.0985 0.0395 249 014

e Hipotese 2: A presenga do lider coach manifesta uma relacdo negativa com os
comportamentos de Quiet Quitting do colaborador, ou seja, quanto maior for a perce¢do de
caracteristicas de lider coach na chefia direta, menor tenderd a ser a manifestagdo de

comportamentos de Quiet Quitting.

Relativamente a Hipotese 2, o resultado da regressao linear simples para cada uma das dimensoes da
variavel Quiet Quitting (Tabela 17) mostrou a existéncia de um efeito negativo. Este resultado indica
que os colaboradores que percecionam niveis mais elevados de caracteristicas de lider coach nas suas
chefias tendem a manifestar menores comportamentos de Quiet Quitting. Assim, a hipdtese €
igualmente confirmada.

Tabela 17.

Teste de hipotese — Lider Coach e Quiet Quitting

RLS Lider Coach — Dimensdes Quiet Quitting

Dimensiao Estimativas Erro-padrdao t p
Desapego -0.0840 0.0439 -1.91 .058
Falta Iniciativa -0.187 0.0561 -3.34 .001
Falta Motiva¢dao -0.600 0.0825 -7.28 <.001
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6. DISCUSSAO E CONCLUSAO

A presente dissertagao teve como objetivo analisar a influéncia da presenga do lider coach no Quiet
Quitting e no desempenho percecionado dos colaboradores, num contexto organizacional do setor
privado da saude. Pretendeu-se compreender de que forma este estilo de lideranga se relaciona com
o compromisso comportamental dos colaboradores e com a avaliagdo que estes fazem do seu proprio
desempenho.

Com base numa abordagem quantitativa, com desenho transversal e aplicagdo de questionario
anonimo a 110 participantes, o estudo permitiu testar duas hipdteses centrais: a existéncia de uma
relacdo positiva entre a presenga do lider coach e o desempenho percecionado, e a existéncia de uma
relacdo negativa entre a presenca do lider coach e os comportamentos de Quiet Quitting.

A analise dos dados relativos a associagdo entre as variaveis e os dados sociodemograficos permitiu
verificar que as participantes do género feminino tendem a avaliar de forma mais positiva a presenca
de um lider coach, sobretudo nas dimensoes relacionais e comunicacionais. Ja nas dimensoes ligadas
ao desenvolvimento e aos resultados, as diferengas entre géneros sdo reduzidas. Relativamente a
idade, os participantes entre os 46 ¢ os 60 anos apresentaram, de forma consistente, as médias mais
elevadas em todas as dimensdes do lider coach, ao contrario do grupo dos 31 aos 45 anos, que revelou
as avaliagdes mais baixas. Quanto aos anos de permanéncia na empresa, os colaboradores com mais
de 15 anos de antiguidade demonstraram uma perce¢ao mais favoravel do lider coach em todas as
dimensdes analisadas.

Quanto ao desempenho percecionado, observa-se uma ligeira superioridade do grupo feminino,
embora sem diferengas marcantes. Ja os colaboradores com maior antiguidade tendem a avaliar o seu
desempenho de forma mais positiva, o que podera estar associado a maior experiéncia, confianca e
dominio das tarefas.

No que respeita ao Quiet Quitting, os valores mais elevados surgiram nos colaboradores com menos
de 30 anos e também nos colaboradores com mais de 15 anos de permanéncia na empresa. Este
resultado sugere que este comportamento pode variar ao longo do ciclo profissional, podendo estar
associado tanto a novas prioridades geracionais como ao desgaste acumulado, & menor ligacdo a

organizacao ou a percecao de menor reconhecimento ao longo do tempo.

Numa primeira andlise, os resultados permitiram concluir que a hipotese relativa ao desempenho
percecionado encontra suporte empirico, verificando-se uma associac¢do positiva entre a presenca do

lider coach e o desempenho percecionado, ainda que com expressao reduzida. De forma
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complementar, a anélise de regressdo confirmou que a presenca do lider coach ¢ relevante para a
forma como os colaboradores avaliam a sua eficacia no trabalho, refor¢ando a importancia de uma
lideranga préxima, estruturada e orientada para o acompanhamento do desempenho.

Numa segunda analise, os resultados permitiram concluir que a hipotese relativa aos comportamentos
de Quiet Quitting também foi confirmada. Verificou-se que a presenga do lider coach se associa
negativamente a estes comportamentos, sobretudo nas dimensdes Falta de Iniciativa e Falta de
Motivacao, indicando que niveis mais elevados de lideranca coach tendem a estar associados a menor
manifestacdo de Quiet Quitting.

Numa terceira analise, o estudo permitiu verificar uma associagdo negativa e significativa entre o
desempenho percecionado e a dimensao Falta de Motivagdo do Quiet Quitting. Embora este resultado
ndo permita estabelecer causalidade, sugere que colaboradores com menor motivacdo tendem a
apresentar uma perce¢cdo menos positiva do seu desempenho. Ainda assim, esta relacao deve ser
interpretada com prudéncia, tendo em conta as caracteristicas da amostra e a natureza transversal do

estudo.

Em sintese, esta investigagdo contribuiu para o aprofundamento do conhecimento sobre o lider coach
em contexto organizacional, demonstrando que este estilo de lideranga se associa positivamente ao
desempenho percecionado e negativamente aos comportamentos de Quiet Quitting em contexto

laboral.

6.1 Resultados do estudo e relagdo com a literatura
Os resultados obtidos permitiram concluir que a presenca do lider coach apresenta uma associagao
consistente, embora reduzida, com o desempenho percecionado. Este resultado ¢ coerente com a
literatura analisada, segundo a qual as praticas de lideranga orientadas para a orientagado, o feedback,
a comunica¢do aberta e o apoio ao desenvolvimento tendem a reforcar o envolvimento dos
colaboradores e a melhorar a sua avaliagdo do proprio desempenho. Igualmente, os resultados
evidenciaram uma associagao significativa entre o lider coach e o Quiet Quitting, verificando-se que
estilos de lideranca mais relacionais e orientados para o desenvolvimento podem contribuir para
reduzir a desmotivacdo, a falta de iniciativa e o afastamento emocional do trabalho. Na presente
amostra, essa relacao foi observada sobretudo nas dimensdes Falta de Iniciativa e Falta de Motivagao,
sugerindo que o Quiet Quitting podera depender também de fatores adicionais, como a perce¢ao de
reconhecimento, a justica organizacional, a sobrecarga de trabalho, o equilibrio entre vida profissional

e pessoal e o apoio recebido por parte da organizagdo. Deste modo, embora o lider coach possa
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assumir um papel relevante na prevencao destes comportamentos, os resultados indicam que a sua
influéncia deve ser interpretada em articulagdo com um conjunto mais amplo de condigdes
organizacionais e relacionais que influenciam o compromisso dos colaboradores.

A associagao observada entre o desempenho percecionado e a dimensao Falta de Motivagao do Quiet
Quitting também se revela coerente com a literatura, na medida em que a diminui¢do da motivagao
tende a comprometer o envolvimento, a energia investida no trabalho e a percecdao de eficacia
individual. Assim, o resultado encontrado pode refletir uma relacio mais complexa entre
envolvimento, motivacao, reconhecimento e percecao de desempenho, refor¢cando a necessidade de
interpretar estas variaveis de forma integrada.

Em suma, os resultados empiricos confirmam as hipoteses relativas ao impacto positivo do lider

coach no desempenho percecionado e a sua influéncia na redugdo dos comportamentos de Quiet

Quitting.

6.2 Limitacoes do estudo

Uma das principais limitacdes deste estudo prende-se com o facto de a amostra ndo ser representativa
da populacdo em geral, o que condiciona a generalizacdo dos resultados para outros contextos
organizacionais. A investigacdo foi circunscrita a uma Unica instituicdo, reduzindo a diversidade de
realidades profissionais analisadas e a possibilidade de comparagdo com outras culturas
organizacionais. Por este motivo, os resultados devem ser interpretados com prudéncia, sendo
considerados validos para o contexto especifico em que o estudo foi desenvolvido, mas nao
necessariamente extensiveis a outros ambientes de trabalho.

Outra limitac¢do prende-se com o facto de o estudo assentar num questionario de autorrelato, podendo
introduzir algum viés nas respostas. Embora este tipo de instrumento seja adequado para recolher
percecdes individuais, nao elimina o risco de respostas influenciadas por fatores como desejabilidade
social, interpretacdo subjetiva das questdes ou vontade de apresentar uma imagem mais favoravel do
proprio comportamento e do contexto organizacional. Assim, os dados recolhidos refletem as
percecdes dos participantes, mas nao garantem, por si sO, uma correspondéncia integral com a
realidade objetiva.

Com base na revisdo da literatura e nas limitacdes identificadas, sugere-se que investigagdes futuras
alarguem a amostra a varias institui¢des e incluam diferentes setores de atividade, permitindo uma
comparacao mais robusta entre contextos. Seria igualmente pertinente complementar o questionario
com outras técnicas de recolha de dados, como entrevistas ou grupos focais, de forma a aprofundar a
compreensdo das perce¢des dos participantes e reduzir a dependéncia exclusiva do autorrelato. Além

disso, estudos de carater longitudinal poderiam permitir observar a evolugdo das varidveis ao longo
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do tempo e compreender melhor a dinamica entre o lider coach, o desempenho percecionado e o

Quiet Quitting.

Apesar das limitagdes inerentes ao estudo transversal, ao recurso exclusivo a medidas de autorrelato
e a incidéncia numa Unica organizagao, a investigacao permite identificar contributos relevantes para
estudos futuros e para a pratica de gestdo. Conclui-se, assim, que o lider coach constitui um recurso
valioso para promover o desempenho dos colaboradores e para mitigar comportamentos de Quiet

Quitting em contexto de trabalho.

6.3 Implicacoes do estudo

Com base nos resultados deste estudo, sugere-se que a organizacdo reconheca e valorize de forma
mais consistente os colaboradores que apresentam melhor desempenho, recorrendo a mecanismos
adequados de recompensa, reconhecimento e progressdo. Esta valorizagdo ¢é particularmente
importante para evitar a desmotivacdo dos colaboradores mais empenhados e preservar o seu nivel
de compromisso com a organiza¢do. Quando o esfor¢o e o bom desempenho ndo sdo devidamente
reconhecidos, existe o risco de os colaboradores reduzirem a sua dedicacdo, favorecendo
comportamentos de Quiet Quitting e comprometendo a sustentabilidade do desempenho
organizacional. Assim, torna-se fundamental que a empresa desenvolva praticas de gestao mais justas
e diferenciadoras, capazes de reforcar a motivacao, o envolvimento e a reten¢ao de talento.

O estudo refor¢a também a relevancia do investimento em estilos de lideranga orientados para a
constru¢do de relagdes de confianca, comunicagdo clara, defini¢do de metas e acompanhamento
continuo, na medida em que estas dimensdes parecem favorecer perce¢des mais positivas de
desempenho. Para a organizacao em estudo, os resultados sugerem que o fortalecimento de praticas
de lideranga coach pode contribuir para melhorar o desempenho percecionado dos colaboradores,
sobretudo através do reforgo do feedback, da escuta ativa e do alinhamento entre objetivos individuais
e organizacionais. Em contrapartida, a prevencdo do Quiet Quitting podera exigir respostas
organizacionais mais abrangentes, incluindo politicas de reconhecimento, valorizagdao do esforco,

equilibrio entre vida profissional e pessoal e melhoria das condigdes de trabalho.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Sec¢ao 1 — Instrugdes Iniciais

Questionario Lideranga Coach, Quiet
Quitting e Desempenho

Este questionario é parte integrante da dissertacdo de Mestrado em Gestéo pela
Universidade Atlantica - Instituto Universitario. Tem como objetivo analisar o estilo de
lideranca coach e na sua relacao com algumas atitudes que surgem em contexto de
trabalho, como a designada “ demisséo silenciosa” e também com a sua implicagdo com
o desempenho.

Solicita-se que os participantes respondam com o maximo de honestidade. Ndo ha
respostas corretas ou erradas; o importante é que nos dé a sua opinido pessoal. O
questionario é andnimo, assegurando-se a confidencialidade dos dados, que serdo usados
exclusivamente para fins académicos. O preenchimento do mesmo tem uma duragéo de
cerca de 5 minutos.

Para qualquer duvida ou questao contatar: 202427068@uatla.pt

s Ao prosseguir com este questiondrio, assume que tomou conhecimento sobre o
objetivo do estudo e que aceita participar de forma voluntéria.
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Seccdo 2 — Questdes Sociodemograficas

Indique o seu género *

O Feminino

O Masculino

O Outro

O Prefiro ndo indicar

Indigue a sua idade *

inferior a 30 anos
31 -45 anos

46 - 60 anos

O O OO0

superior a 60

Indique ha quantos anos esta na empresa *

O inferior a 5 anos
O 6-15anos

() superior a 15 anos
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Secgdo 3 — Avaliacao das variaveis

Lideranca Coach

Pense no seu atual lider e para cada afirmacgao utilize a seguinte escala: 1- Raramente; 2 -
As vezes; 3 - Frequentemente; 4- Muitas vezes; 5- Sempre

Alianca de Trabalho *

1- 2-As 3- 4 - Muitas
5 - Sempre
Raramente vezes Frequentemente vezes

Existe respeito

mutuo entre o

meu lider e os o o O o O
seus

colaboradores.

0O meu lider

preocupa-se

verdadeiramente O O O O O
COIM 0S Seus

colaboradores.

Sinto que o meu

lider tem um

COMPromisso

para com os O O o O O
seus

colaboradores.



Comunicac¢ao Aberta *

1- 2-As 3- 4 - Muitas

5-Sempre
Raramente vezes Frequentemente vezes

O meu lider faz
perguntas que
ajudam os seus
colaboradores a
compreender
melhor as suas o o o o o
situagdes, a
identificar
causas e a ver
possiveis agOes
para melhoria.

Sinto gue 0 meu

lider presta

muita atengao

quando os seus O O O O O
colaboradores

falam com ele.

O meu lider

tende a ouvir

pacientemente

guando os seus O O O o O
colaboradores

falam dos seus

problemas.

Quando um

colaborador

estd a passar

por um

momento dificil, O O O O O
o meu lider

tenta ser

cuidadoso com

essa pessoa.



Aprendizagem e desenvolvimento *

A aprendizagem e
o]
desenvolvimento
dos
colaboradores
sdo uma das
principais
responsabilidades
do meu lider.

0O meu lider
proporciona
ativamente
oportunidades
para gue 0s seus
colaboradores
assumam mais
responsabilidades
no seu trabalho.

0 meu lider da
constantemente
feedback aos
seus
colaboradores
para melhorar o
seu desempenho.

'I -
Raramente

2-As
vezes

3 -
Freguentemente

4 - Muitas
vezes

5-Sempre
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Sinto gue o meu
lider identifica
facilmente os
pontos fortes dos
seus
colaboradores.

As percepgoes
que o meu lider
faz sobre 0s
pontos fortes dos
seus
colaboradores
sdo apreciadas
porque ajuda-os a
fazer melhor o
seu trabalho.

36



Progresso e resultados *

’] -
Raramente

Os objetivos

definidos pelo

meu lider com

cada O
colaborador sdo
ambiciosos, mas
alcangaveis.

0 meu lider é

muito bom a

ajudar os seus
colaboradores a
desenvolver O
planos de agao

claros, simples e
alcangaveis.

0 meu lider pede

sempre aos

seus

colaboradores

gue o informem O
sobre o

progresso dos

seus objetivos.

0 meu lider

acompanha e

avalia

adeqguadamente

o progresso dos O
seus

colaboradores

em relagdo aos

seus objetivos.

2-As 3- 4 - Muitas

5-Sempre
vezes Frequentemente vezes

O O O O
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Anadlise de desempenho

Pede-se a sua opinido sobre o seu desempenho utilizando a seguinte escala:
1- Raramente; 2 - As vezes; 3 - Frequentemente; 4- Muitas vezes; 5- Sempre

Questoes relacionadas com o seu desempenho *
1- 2-As 3- 4 - Muitas
5-Sempre
Raramente vezes  Frequemtemente  vezes
Realizo
adequadamente
as tarefas que me O O O O O
sdo atribuidas.

Cumpro com as

responsabilidades

associadas a O o o o O
minha fungao.

Desempenho

sempre as tarefas

que me sao o o o o o
atribuidas.

Normalmente

alcancgo os niveis

de desempenho O O O O O
requeridos para a

minha fungao.



Envolvo-me nas
atividades que
influenciam
diretamente a
avaliagdo do meu
desempenho.

Negligencio
aspectos da
minha fungdo que
tenho obrigagao
de realizar.

Falho na
realizagdo de
deveres
essenciais.

O
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Comportamentos Quiet quitting

Indique a sua analise face a cada afirmacao, sobre os comportamentos de quiet quitting,
utilizando a seguinte escala de Likert:
1- Raramente; 2 - As vezes; 3 - Frequentemente; 4- Muitas vezes; 5- Sempre

Desapego *
. 3- 4 - Muitas
1-Raramente 2 - Asvezes 5-Sempre
Frequentemente vezes
Faco a
quantidade

essencial ou o

minimo de O O O O O
trabalho, sem

ir além do

necessario.

Se um(a)

colega pode

fazer parte do

meu trabalho, O O O O O
entdo eu

deixo-o(a)

fazer.

Faco tantas

-~ O O O O O

guantas
possiveis.

Finjo estar a

trabalhar para O O O O o

evitar outra
tarefa.



Falta de iniciativa *

1 -Raramente 2 - As vezes

N&o expresso

opinides e

ideias sobre

0 meu

trabalho

porque tenho O o
receio que o

meu lider me

atribua mais

tarefas.

Ndo expresso
opinides e
ideias sobre
0 meu
trabalho
porque O o
acredito que
as condigOes
de trabalho
nao vao
mudar.

Nao tomo

iniciativa no O O

meu trabalho.

3 -
Frequentemente

4 - Muitas
vezes

5-Sempre
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Falta de motivacao *

. 3- 4 - Muitas
1-Raramente 2 - Asvezes 5- Sempre
Frequentemente vezes

Encontro

motivagdo no O O O O O

meu trabalho.
Sinto-me

inspirado(a) O O O O O

guando
trabalho.

Questionario Lideranga Coach, Quiet
Quitting e Desempenho

Obrigada pela sua participagdo neste estudo.

Aluna: Ana Graga, n® 202427068
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