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Resumo
Ao longo da sua história, a sociedade foi marcada por grandes transformações, as quais ocorreram em 
diferentes contextos políticos, sociais e econômicos. O presente artigo pretende compreender o fenômeno 
denominado quiet quitting ou “desistência silenciosa” no mundo do trabalho. Neste estudo, o fenômeno 
é compreendido como uma dor oriunda da atividade profi ssional, a pesquisa considerou o período de 
pós-pandemia de SARS-CoV-2, para análise de relação ou nexo causal entre estes eventos. O método 
desenvolvido na pesquisa foi de revisão da literatura na perspectiva metodológica de metassíntese 
qualitativa. Para esse desenvolvimento, foram utilizados artigos nacionais e internacionais, publicados 
nos últimos anos em diferentes bases de dados e periódicos sobre o tema. As considerações apontadas 
na pesquisa indicam que esse fenômeno é mais presente e possível de identifi cação no período pós-
pandemia do SARS-CoV-2. Como conclusão do estudo, foi possível compreender esse nexo causal e os 
fatores que promoveram o fenômeno nesse contexto. 

Palavras-chave: Quiet quitting, desistência silenciosa, SARS-CoV-2, pandemia, trabalho.

Quiet Quitting: One Post-Sars-Cov-2 Pandemic Trend 
or a Worker’s Silent Scream?

Abstract
Throughout its history, society has been marked by major transformations, which have occurred in 
diff erent political, social and economic contexts. This article aims to understand the phenomenon called 
quiet quitting in the world of work. In this study, the phenomenon is understood as pain arising from 
professional activity, the research considered the post-SARS-CoV-2 pandemic period, to analyze the 
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relationship or causal link between these events. The method developed in the research was a literature 
review from the methodological perspective of qualitative metasynthesis. For this development, national 
and international articles were used, published in recent years in diff erent databases and journals on the 
topic. The considerations highlighted in the research indicate that this phenomenon is more present 
and possible to identify in the post-SARS-Cov-2 pandemic period. As a conclusion of the study, it was 
possible to understand this causal link and the factors that promoted the phenomenon in this context.

Keywords: Quiet quitting, silent withdrawal, SARS-CoV-2, pandemic, work.

Quiet Quitting: ¿Una Tendencia en la Pandemia Post-Sars-Cov-2 
o un Grito Silencioso de los Trabajadores (dolor)?

Resumen
A lo largo de su historia, la sociedad ha estado marcada por grandes transformaciones, ocurridas en 
diferentes contextos políticos, sociales y económicos. Este artículo tiene como objetivo comprender 
las características del llamado abandono silencioso en el mundo laboral. En este estudio se entiende 
por características el dolor derivado de la actividad profesional, investigando actualmente el período 
post pandemia SARS-CoV-2, para analizar la relación o vínculo causal entre estos eventos. El método 
desarrollado en la investigación fue una revisión de la literatura desde la perspectiva metodológica 
de la metasíntesis cualitativa. Para este desarrollo se utilizaron artículos nacionales e internacionales, 
publicados en los últimos años en diferentes bases de datos y revistas sobre el tema. Las consideraciones 
destacadas en la investigación indican que este aspecto está más presente y es posible identifi carlo en 
el período post-pandemia del SARS-CoV-2. Como concluyó el estudio, fue posible comprender este 
vínculo causal y los factores que promovieron las especifi cidades en este contexto.

Palabras-clave: Quiet quitting, retiro silencioso, SARS-CoV-2, pandemia, trabajar.

A sociedade, ao longo da sua história, foi 
marcada por grandes transformações que ocorre-
ram em diferentes contextos históricos. A socie-
dade e as organizações sendo organismos vivos 
nesse contexto também se transformam com o 
passar do tempo.

Desde os primórdios, o homem provoca 
mudanças e se desenvolve nesse contexto social, 
econômico, cultural, político e atitudinal.

Ao delimitar estas diferentes situações, a 
última grande transformação social ocorreu no 
contexto da pandemia de SARS-CoV-2 no ano 
de 2019 (Serenko, 2023). Não se consideram, 
nesse contexto, os dois grandes momentos geo-
políticos mais recentes, ou seja, a Guerra entre 
Rússia e Ucrânia, iniciada em fevereiro do ano 
de 2022, e o confl ito armado entre Israel e o 
Hamas iniciado em outubro de 2023.

No contexto da pandemia de SARS-CoV-2, 
é possível aferir que muitas foram as transforma-

ções ocorridas em diferentes contextos: político, 
econômico, social, cultural e, em específi co, a 
questão atitudinal no mundo do trabalho (Formi-
ca & Sfodera, 2022).

Considerando o contexto do mundo do 
trabalho, tanto do ponto de vista tecnológico 
quanto da refl exão sobre o próprio trabalho, 
muitas pesquisas estão sendo desenvolvidas 
visando compreender melhor esse fenômeno 
(Lut, 2022; Pevec, 2023).

O fenômeno conhecido por “quiet quitting” 
vem ganhando novos contornos, embora não 
seja algo novo; com uma nova roupagem a 
“desistência silenciosa” toma as pesquisas 
recentemente como um “novo” fenômeno no 
pós-pandemia.

Na pesquisa, o termo “quiet quitting” foi 
considerado o mais comum em artigos na língua 
inglesa e seu signifi cado, “desistência silencio-
sa”, foi adotado como tradução no artigo. 
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O problema da pesquisa esteve centrado em 
reconhecer o nexo causal do quiet quitting, ou 
“desistência silenciosa”, no mundo do trabalho 
após o período da pandemia de SARS-CoV-2, 
e na existência desse fenômeno no contexto 
brasileiro (Rock & Dixit, 2022).

O Processo Silencioso da Dor nas 
Organizações 

No ano de 2022, a grande mídia revisitou o 
tema da “desistência silenciosa” e seus impactos 
para a sociedade. A discussão também abrangeu 
empresas, especialmente no que tange ao desen-
volvimento de carreiras e à gestão de pessoas nas 
organizações.

De acordo com Formica e Sfodera (2022), 
o termo “quiet quitting” pode ser entendido 
como o pouco engajamento na execução das 
atividades delegadas. No Brasil, a tradução mais 
próxima adotada do termo em inglês é “demissão 
silenciosa”; essa prática tem como resultado o 
atendimento mínimo e exclusivo do que é da 
função do trabalhador, nada além disso.

Em relação ao mundo do trabalho, mui-
tas mudanças ocorreram nessa perspectiva. A 
oportunidade de trabalho, a possibilidade de 
crescimento por parte do funcionário, e o reco-
nhecimento e/ou insegurança, são aspectos po-
tencializados no contexto da pandemia (Formica 
& Sfodera, 2022).

Considerando os aspectos relacionados à 
percepção do trabalhador e seu engajamento, 
esse quesito também vem sofrendo alterações 
signifi cativas nesse contexto. Essas situações 
apontam algumas das pesquisas mais recentes 
sobre o tema (Ahmed, 2022).

De acordo com  pesquisa realizada pela 
EDC Group (2023), no ano de 2022, após ouvir 
328 profi ssionais, os resultados em síntese 
apontaram:

• 47% dos profi ssionais abaixo dos cargos 
de liderança consideram que estão 
praticando a desistência silenciosa. 

• Entre eles, 67% são homens, 33% 
estão entre 25 e 34 anos de idade, e 

54% desses têm cargos de assistentes/
analistas.

• Os líderes e presidentes demonstram 
um nível maior de desgaste entre os 
pesquisados; por exemplo, 64% dos 
supervisores informaram executar mais 
funções do que o previsto nos contratos 
de trabalho. 

• Ao analisar o recorte por gênero, os da-
dos demonstram que 59% das mulheres 
estão sobrecarregadas com mais ativi-
dades do que o habitual, em compara-
ção com 57% dos homens.

Embora algumas pesquisas ainda sejam 
consideradas pesquisas exploratórias, os dados 
divulgados atualmente e as situações apresenta-
das implicam o reconhecimento do fenômeno no 
contexto organizacional brasileiro.

Em  pesquisa realizada no ano de 2022 pela 
empresa Gattaz Health and Results (apud EDC 
Group, 2023), os resultados mostram que um 
em cada cinco profi ssionais brasileiros (18%) 
sofrem com a síndrome do burnout. Outros 
43% expuseram sintomas depressivos, e 24% 
relataram queixas relacionadas à ansiedade.

De maneira geral, a pesquisa apresenta um 
dado importante para o tema da dor e seus mais 
diferentes refl exos no contexto organizacional 
atual, além dos impactos na saúde do trabalhador 
como resultado dos desdobramentos à saúde no 
período posterior ao isolamento.

De acordo com Rock e Dixit (2022), quiet 
quitting ou a “desistência silenciosa” pode 
ser considerada uma nova expressão para uma 
situação bem conhecida, em que os funcionários 
acabam deixando de se importar com o trabalho.

O termo quiet quitting ou “desistência si-
lenciosa” passa a ser discutido, pesquisado e 
analisado por estudiosos do fenômeno, a fi m de 
entender o comportamento e se o evento possui 
“nexo causal” com a pandemia de SARS-CoV-2 
e os desdobramentos do mundo do trabalho nes-
se contexto  (Yu et al., 2021).

Há uma corrente teórica que atribui parte 
desse movimento aos danos do “positivis-
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mo tóxico” que dominou o avanço das big 
techs e startups nas duas últimas décadas. 
Esse positivismo criou um excesso de con-
fi ança nesse segmento de mercado e exa-
gero na dedicação e na cobrança por metas 
e resultados, ao mesmo tempo em que va-
lores humanos e humanização do trabalho 
podem ter sido deixados de lado (Rocha, 
2023, p. 1).

De acordo com alguns estudos recentes, 
o quiet quitting, aqui compreendido como 
“desistência silenciosa”, é um fenômeno atual 
que traz diferentes impactos no bem-estar do 
trabalhador e à saúde (Rock & Dixit, 2022). 

No contexto da pandemia de SARS-CoV-2, 
houve a busca inicial por uma vacina ou proto-
colo de saúde que pudesse combater a doença. 
Por esse motivo, o mundo acompanhou uma 
série de desdobramentos decorrentes desse pe-
ríodo, englobando o impacto psicológico do iso-
lamento social, além do aumento signifi cativo 
do trabalho remoto (Formica & Sfodera, 2022; 
Rock & Dixit, 2022).

Certamente, o isolamento social é uma “va-
cina” importante para a proteção social da 
saúde física, impedindo a disseminação 
do vírus. Entretanto, também é certo que, 
quanto mais tempo estivermos socialmente 
isolados, maiores serão os riscos de sermos 
acometidos de transtornos psiquiátricos, 
psicológicos e cognitivos como alterações 
de humor, depressão, irritabilidade, ansie-
dade, medo, raiva, insônia, alteração de 
apetite, bem-estar subjetivo e outros (Silva 
& Santos, 2020, p. 7).

Os autores chamam a atenção para a im-
portância do isolamento em relação ao proces-
so natural e necessário de saúde coletiva. Além 
disso, eles apresentam seus impactos e desdo-
bramentos oriundos do longo isolamento social 
promovido nesse contexto. Para tanto, algumas 
pesquisas recentes identifi cam os motivos mais 
comuns da prática de quiet quitting nas organi-
zações. Na Tabela 1, é possível observar esses 
motivos.

Tabela 1 
Motivos da Prática de Quiet Quitting nas Organizações

Motivos da prática de quiet quitting n %

Desvalorização do trabalho 25 26.9

Ambiente tóxico de trabalho 14 15.1

Sobrecarga de atividades 21 22.6

Baixa autonomia 6 6.5

Tratamento injusto 14 15.1

Baixo rendimento 12 12.9

Outras opções 1 1.1

Total 93 100

Nota. Fonte:  Adaptado de EDC Group (2023) e Gattaz Health and Results, 2022 (apud EDC Group, 2023; apud 
Lacerda, 2022).
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É interessante observar que, nos estudos 
recentes sobre quiet quitting ou “desistência 
silenciosa”, sugere-se uma relação direta com 
mudanças atitudinal e situacional, ou mesmo 
com o efeito psicológico do trabalhador em 
relação à sua postura na atuação profi ssional 
no pós-pandemia, embora exista considerações 
relevantes e estudos sobre esses impactos.

Entretanto, autoridades sanitárias negligen-
ciam os fatores psicológicos relacionados 
às infecções pandêmicas, mesmo, embora, 
haja imensa literatura científi ca indicando 
que esses fatores são os mais importantes 
na ausência de medicamentos e vacinas efi -
cazes. Esses fatores, muitas vezes, desem-
penham papel vital, como, por exemplo, a 
aderência à vacinação (se houvesse) e o dis-
tanciamento social (ver caso de São Paulo 
decretando feriados prolongados), ambos 
os quais sendo comportamentos essenciais 
para contenção da disseminação da infecção 
(Silva & Santos, 2020, p. 4).

Nesse contexto, os autores apresentam em 
suas pesquisas a relação e os impactos na saúde 
e a necessidade do isolamento como uma prática 
de gestão de crise durante a pandemia, enfati-
zando a relevância do isolamento no processo de 
cuidado social.

Outra pesquisa importante para o contexto 
organizacional e para o trabalhador foi publicada 
na 22ª edição do Índice de Confi ança Robert 
Half. Essa pesquisa ouviu um total de 1.161 
pessoas em três categorias distintas. A pesquisa 
foi publicada em dezembro do ano de 2022 no 
Brasil (Half, 2022). 

Para os executivos participantes da pesquisa, 
52% identifi cam casos de funcionários que se 
enquadram nesse movimento, e 57% acreditam 
ser um movimento duradouro no contexto 
organizacional contemporâneo. Na Tabela 2, é 
possível identifi car os percentis resultantes de 
cada uma das categorias da pesquisa.

Tabela 2 
Síntese da Pesquisa sobre Quiet Quitting

Motivos apontados para a adesão ao movimento %

Falta de oportunidade / reconhecimento 62

Relação mais saudável com o trabalho 57

Insatisfação com a supervisão imediata 43

Ações para a redução desse movimento %

Comunicação clara entre líderes e time 69

Oportunidade de crescimento 49

Carga horária compatível 48

Ações prioritárias no ano de 2023 %

Treinamento e desenvolvimento para liderados 55

Promoção da cultura organizacional 49

Promoção de saúde mental do time 44

Desenvolvimento de estratégias de retenção 43

Nota. Fonte:  Compilação e adaptação da 22ª edição do Índice de Confi ança Robert Half (Half, 2022).
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Ao analisar as diferentes pesquisas apresen-
tadas, é possível observar os pontos convergentes 
em relação às similaridades e itens apresentados, 
além de compreender os principais elementos 
que interferem no fenômeno e as causas dessa 
prática.

De acordo com Santiago et al. (2022), as 
empresas foram drasticamente afetadas e conse-
quentemente os funcionários, pois as atividades 
profi ssionais foram completamente alteradas. 
Estas alterações promoveram transformações na 
percepção do profi ssional, sobretudo em relação 
à valorização do tempo e da saúde mental do tra-
balhador.

O período de isolamento foi “importante”, 
uma vez que levou o trabalhador a refl etir sobre 
sua vida, família e sua relação com o trabalho 
desenvolvido na empresa. Partindo desta pers-
pectiva, a “dor” aqui considerada é uma resposta 
do funcionário diante dos desafi os e angústias 
profi ssionais.

Embora a pandemia tenha forçado esse 
debate e cobrado mudanças, as evidências de 
que a sociologia organizacional está diante 
de uma nova realidade social, econômica 
e política não são de agora. E isso merece 
uma atenção mais que especial, visto que 
o conceito de efetividade parece não se 
associar ao modelo organizacional em sua 
origem conceitual, trazido de Weber e seus 
seguidores (Rocha, 2023, p. 2).

Como desdobramento do trabalho remoto, 
um fator relevante foi o aumento signifi cativo da 
pressão por entregas, metas e resultados devido 
à pandemia.

Conforme  O’Connor (2022) explica, essa 
situação confi gura um cotidiano de exploração. 
Em paralelo, observa-se um maior engajamen-
to do funcionário em todas as atividades orga-
nizacionais, visto como uma obrigação e res-
ponsabilidade frente à empregabilidade nesse 
contexto.

Em geral, a visão do trabalhador em rela-
ção a seu papel, sua responsabilidade, seu enga-
jamento e, por consequência, sua postura, tanto 
proposital quanto natural, sofreu mudanças em 

decorrência da pandemia. Essa situação foi ace-
lerada e/ou agravada, conforme apontam alguns 
autores.

Em relação aos impactos no indivíduo, é 
possível dizer que os efeitos e consequências são 
fatores muito particulares, pois cada indivíduo 
recebe, compreende e reage de maneira distinta 
em situações como uma pandemia.

Neste contexto, o medo fragilizará aque-
las mais intensamente que outras, enquan-
to terceiras tentarão buscar o equilíbrio 
emocional demandado pela situação. Es-
pecialistas chegam a afi rmar que o trau-
ma psicológico será provavelmente muito 
maior do que o trauma médico. Isto é, os 
efeitos psicológicos da pandemia serão 
mais pronunciados e disseminados, além 
de duradouros, do que os próprios efeitos 
somáticos da infecção. A ponto de que, 
para alguns, os efeitos psicológicos de 
uma epidemia tipo COVID-19 persistirão 
muito tempo depois dos mesmos terem se 
recuperado do vírus, bem como, de outras 
pessoas, também envolvidas nos cuidados 
de outrem acometidos, passarem o mesmo 
(Silva & Santos, 2020, p. 4).

Diante da questão apresentada pelos autores, 
é possível compreender a relação do nexo 
causal e os seus efeitos na postura e atitude do 
funcionário em uma situação de pós-pandemia. 
Além disso, é importante relacionar essa questão 
à percepção do quesito “efeito duradouro” do 
quiet quitting, mencionado pelos gestores na 
publicação da 22ª edição do Índice de Confi ança 
Robert Half (2022).

Segundo Bessa (2023), o quiet quitting é 
um fenômeno decorrente da constante evolução 
atual do mercado de trabalho. As relações de 
trabalho são cada vez mais complexas e distin-
tas, infl uenciadas por diversos fatores internos e 
externos que impactam na relação entre empre-
gado e empregador, bem como suas particulari-
dades contratuais.

Em recentes pesquisas, os autores conside-
ram o quiet quitting uma situação multifatorial. 
Para Zenger e Folkman (2022), esse fenômeno é 
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derivado de um conjunto de fatores que colabo-
ram na prática deste comportamento.

Ao considerar este fenômeno uma prática 
em ascensão, especialmente em relação à 
tomada de consciência, este movimento ganha 
maior magnitude e abrangência (Cavallini, 2023; 
Rocha, 2023).

Ao considerar o longo período de isola-
mento, os profi ssionais das empresas tiveram a 
oportunidade de refl etir sobre seu trabalho e, ao 
retornar, planejar novas práticas e perspectivas 
(Formica & Sfodera, 2022).

Considerando esta questão, a postura 
está mudando o modo como as empresas no 
futuro vão selecionar e desenvolver a gestão de 
pessoas. Os estudos apontam esse movimento, 
o que indica uma transformação no contexto de 
contratação.

Nesse sentido, as pesquisas demostram 
que os futuros profi ssionais compreendem que 
suas escolhas estão cada vez mais alinhadas a 
essa refl exão e aos seus anseios profi ssionais. 
Essa realidade se apresenta no ecossistema da 
empregabilidade (Cavallini, 2023; Rocha, 2023).

Para alguns autores, esse entendimento já é 
reconhecido. Eles ratifi cam que o quiet quitting 
é uma prática atitudinal cada vez mais recorrente 
no mundo organizacional. Esse fenômeno pode 
ser visto como um processo natural da atividade 
profi ssional (Cavallini, 2023; Stepansky & 
França, 2008).

Durante o período de isolamento, os fun-
cionários enfrentaram pressões diversas e, con-
sequentemente, desenvolveram altos níveis de 
estresse e esgotamento, acelerando ainda mais 
essa situação ou decisão em relação à postura no 
trabalho (Aydin & Azizoğlu, 2022).

De acordo com Galanis et al., (2023) a 
chamada demissão silenciosa, ou “desistência 
silenciosa”, reverbera e envolve os funcionários. 
Embora o termo seja algo relativamente novo, 
não é um fenômeno novo, principalmente se 
compararmos na perspectiva macro às doenças 
ocupacionais ligadas ao trabalho.

Neste sentido, os autores destacam que esse 
movimento possui particularidades que podem 
ser compreendidas em diferentes aspectos.

A demissão silenciosa é um fenômeno rela-
cionado ao trabalho em que os funcionários 
não desistem literalmente de seus empregos, 
mas limitam intencionalmente seu trabalho, 
apenas fazendo o mínimo necessário. Além 
disso, os funcionários não se voluntariam 
para realizar tarefas adicionais e não vão 
além do esperado. Além disso, a demissão 
silenciosa pode ameaçar a produtividade 
dos funcionários (Galanis et al., 2023, p. 
829).

O processo de desligamento é um fator 
natural nas empresas, mas o que se destaca não 
é o que pode ser chamado de natural, e sim o 
“provocado” de maneira silenciosa; ou seja, 
mesmo sem percepção externa, os envolvidos 
conduzem uma prática que visa atender os seus 
próprios objetivos, não apenas os da empresa.

Para evidenciar as diferentes práticas, é 
necessário compreender as mudanças ao logo 
do tempo, considerando a cultura e forma de 
desenvolver pessoas nas organizações, sejam 
elas nacionais ou multinacionais (Cavallini, 
2023; Stepansky & França, 2008).

A permanência do trabalhador em uma 
empresa não depende somente do próprio 
trabalhador, mas sim de diversos fatores. Ao entrar 
em uma organização, o funcionário compreende 
que sua carreira e desenvolvimento pessoal 
estão intimamente ligados às oportunidades, ao 
desempenho e ao engajamento, que muitas vezes 
vão além do básico das expectativas do cargo ou 
função.

É importante destacar que, pesquisadores 
fazem uma diferenciação. De acordo com 
Galanis et al. (2023), considerando os estudos 
desenvolvidos em suas recentes pesquisas 
acerca da atividade profi ssional, é apresentado o 
seguinte destaque.

Existem diferenças entre desistir silenciosa-
mente e desistir. No caso de desligamento silen-
cioso, os funcionários permanecem em seus em-
pregos, mas fi cam frustrados, perderam a paixão 
pelo trabalho e tentam trabalhar o menos pos-
sível. Em contrapartida, no caso de demissão, 
os funcionários já abandonaram o emprego e 
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procuram um novo local de trabalho. Por outras 
palavras, a demissão refere-se aos trabalhadores 
que já abandonaram o seu trabalho (Galanis et 
al., 2023, p. 829).

O abandono abordado pelos autores está 
relacionado ao que eles defi nem como “desis-
tência” da atividade profi ssional; ou seja, uma 
prática não ofi cializada como tal, mas uma pos-
tura considerada “diferente” em relação ao en-
gajamento. O engajamento é maior quando há 
pleno empenho que supera as expectativas e 
menor quando o trabalhador não vê mais valor 
em se esforçar pela empresa. 

Outro fator importante a ser destacado 
na fala dos autores é a “dor” como um fator 
silencioso, mas presente no sentimento dos 
trabalhadores que, eventualmente, permanecem 
na organização. No entanto, embora os autores 
chamem a atenção para a frustração, diferentes 
pesquisas apontam para outros sentimentos.

Considerando esta identifi cação, outro pes-
quisador contribui com sua visão e identifi cação 
do fenômeno quiet quitting. Conforme explica 
Bessa (2023):

Demissão Silenciosa é um fenômeno iden-
tifi cado no domínio empresarial que deno-
ta uma disjunção entre a posição formal de 
emprego de um indivíduo e seu nível real 
de engajamento e produtividade. O fenô-
meno caracteriza-se pela presença física de 
um empregado na organização, mas com 
uma notável retirada emocional e cogniti-
va de suas responsabilidades. Trata-se de 
um comprometimento aparente, mas que 
esconde uma profunda desconexão entre o 
indivíduo e seu papel na organização. Este 
estado intermediário, onde um empregado 
nem está plenamente engajado, nem está 
ofi cialmente desligado, representa desafi os 
únicos para a gestão e a efi cácia organiza-
cional (Bessa, 2023, p. 25).

Destaca-se que o autor implementa o con-
ceito, caracterizando-o como “saída emocional” 
da empresa, ou seja, a permanência não faz mais 
sentido. No entanto, considerando algumas rea-
lidades, essa saída não é, necessariamente, um 

processo simples para quem já não está conecta-
do com os objetivos e alinhado ao engajamento 
cobrado pelas organizações.

Considerando os estudos recentes, todas 
essas pesquisas indicam uma relação com os 
desdobramentos e acontecimentos da pós-pan-
demia de SARS-CoV-2, que é um fator relevan-
te nesse processo.

Segundo Roldão (2023):
Passados três anos nos quais a sociabili- 
dade do capitalismo, durante a pandemia da 
Covid-19, se desequilibrou com o peso de 
suas próprias contradições, o caráter cíclico 
de suas crises e subsequentes reorganiza-
ções produtivas nos convidam a observar os 
novos tensionamentos relacionados ao ser/
estar do proletariado. Conduzido pela preca-
rização, o mundo do trabalho neoliberal tes-
temunha uma tendência emergida no Norte 
Global e que se espalha progressivamente 
aos países periféricos (Roldão, 2023. p. 2).

De acordo com esse olhar, existe um fator 
natural nas relações de trabalho ao longo da 
história, especialmente relacionado à consciência 
do trabalhador sobre seu papel e responsabilidade 
(Bessa, 2023; Cavallini, 2023; Roldão, 2023).

Segundo Roldão (2023), outras perspectivas 
apontam:

Nas discussões virtuais, muitos dos adep-
tos a essa prática preferem nomeá-la como 
“acting your wage” – “agir conforme o 
salário”, em tradução livre. Sumarizando, 
os assalariados atuariam conforme às con-
trapartidas recebidas, não mais cedendo à 
aceleração de seus ritmos laborais, à rea-
lização de atividades fora do expediente e 
demais ações voltadas ao proveito da cor-
poração (Roldão, 2023, p. 2).

Diante do exposto, mesmo que o salário 
pago seja consideravelmente bom e, em alguns 
casos, justifi ca tal cobrança ao funcionário, nem 
todos estão dispostos a se doarem ao máximo 
atividades que vão além de suas funções. Visto 
que o esgotamento é um elemento destacado 
como justifi cativa para a postura cada vez mais 
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infl exível em relação à aceitação das demandas.
Logo, diversas pesquisas e autores corrobo-

ram a percepção do movimento contínuo e evi-
dente das consequências do contexto do trabalho 
no pós-pandemia, da angustia, esgotamento e 
dor em todo o processo que envolve o mundo 
do trabalho e a relação nesse contexto do pós-
-pandemia.

Metodologia 

Considerando a abordagem utilizada, a 
pesquisa desenvolvida, de acordo com  Fonse-
ca (2002), é classifi cada como qualitativa e tem 
um enfoque na interpretação do objeto. O pro-
pósito é dar ênfase sobre o contexto do objeto 
pesquisado e, considerando o olhar do pesqui-
sador, enfatizar sua proximidade ao fenômeno 
estudado.

O presente artigo é uma revisão da literatura 
e a pesquisa adota a perspectiva metodológica 
de metassíntese, que segundo  Zimmer (2006), 
ocorre na comparação e análise dos dados obtidos 
por meio de trabalhos pesquisados, com o intuito 
de observar e trazer à luz novas e signifi cativas 
interpretações.

 Alencar e Almouloud (2017) destacam que 
a metassíntese qualitativa se refere a uma me-
todologia de investigação no campo da ciência, 
com maior incidência nas pesquisas desenvolvi-
das na área da saúde.

Em relação à natureza do estudo, embora 
seja uma revisão e aprofundamento do tema, 
apresenta um viés de pesquisa pura, caracteri-
zando-se pelo intuito de, com base em fontes 
e pesquisas já produzidas, ser considerada uma 
pesquisa aplicada.

Para Silveira e Córdova (2009), o fenômeno 
está relacionado a uma maior a busca pela 
refl exão e pela elucidação dos conhecimentos, 
a fi m de serem utilizados na aplicação prática 
no cotidiano das empresas, uma vez que foi 
identifi cado e compreendido.

Ampliando essa questão metodológica, em 
relação aos objetivos da pesquisa e de acordo 
com  Gil (2007), uma pesquisa explicativa 
está direcionada a explicar o porquê de um 

fenômeno ocorrer. Com isso, a pesquisa também 
possui esse viés, sendo, portanto, explicativa e 
contextualizada.

Segundo  Andrade (2002), a pesquisa ex-
plicativa tem sua complexidade, pois, além de 
apresentar, analisar, interpretar e classifi car os 
fenômenos, preconiza também um aprofunda-
mento na questão central do tema.

O método de pesquisa foi um levantamento 
bibliográfi co, desenvolvido por meio da busca 
de materiais e temáticas em plataformas, bases 
de dados científi cas, revistas científi cas multi-
disciplinares e artigos que abordam o tema.

Considerando a pesquisa como uma revisão 
bibliográfi ca, os fi ltros de seleção das publicações 
abrangeram os últimos dez anos, levando em 
conta a temática e os estudos correlacionados ao 
fenômeno da pós-pandemia de SARS-CoV-2.

Como o trabalho de pesquisa desenvolvido 
está relacionado ao tempo e seus desdobramentos, 
os artigos que abordam o tema são escolhidos 
para a revisão, assim como os acontecimentos 
no mundo do trabalho nos anos posteriores à 
pandemia SARS-CoV-2.

Em decorrência dos procedimentos adota-
dos e do tratamento dos dados obtidos, foram 
desenvolvidas as seguintes etapas:

• Etapa 1 – Busca pelos termos quiet quitting 
ou “desistência silenciosa” em bases de 
dados nacionais e internacionais.

• Etapa 2 – Defi nição dos períodos de coleta 
e escolha dos trabalhos entre 2004 e 2024, 
considerando os temas e produções mais 
recentes.

• Etapa 3 – Estruturação dos trabalhos con- 
siderando o problema da pesquisa proposto 
e as considerações das pesquisas.

• Etapa 4 – Leitura de todos os artigos e 
categorização por objetivos propostos.

• Etapa 5 – Desenvolvimento da redação fi nal 
do artigo.

Em relação ao objetivo da pesquisa, que 
é compreender a relação do fenômeno quiet 
quitting ou “desistência silenciosa”, essa questão 
foi evidenciada por diversas pesquisas e estudos 
do referencial teórico.



Chiacchio, S. S. R., Skarabone, A. R. C.10

Cadernos de Psicologia, Ribeirão Preto, vol. 4, nº 3, p. 1-12 - Outubro/2024

Foi possível compreender a relação do fe-
nômeno ao longo da história recente, especifi ca-
mente a questão da prática relativa ao período 
pós-pandemia de SARS-CoV-2.

Considerando esse quesito, outro objetivo 
foi compreender o nexo causal entre o quiet 
quitting ou “desistência silenciosa” e a pandemia 
como desdobramento deste fenômeno; ou seja, 
foi possível evidenciar a tomada de consciência 
e a mudança de atitude dos trabalhadores no pós-
pandemia.

Os estudos e pesquisas demonstraram essa 
relação, não como determinante, mas como um 
fator auxiliar que fomentou a refl exão e uma 
nova postura do trabalhador nesse contexto.

Considerações Finais 

A pandemia trouxe uma prática social 
pouco difundida no mundo atual: o “viver 
em isolamento”, uma particularidade jamais 
vivenciada em um histórico recente no Brasil. 
Em decorrência dessa situação, houve diversos 
desdobramentos na sociedade, em relação à 
prática profi ssional, ao convívio social e ao 
retorno às condições antes da pandemia.

A sociedade testemunhou mudanças abrup-
tas e contínuas ao longo dos três anos de pande-
mia de SARS-CoV-2.

No retorno gradual das atividades profi ssio-
nais, foi possível identifi car grandes mudanças 
no convívio social, no trabalho e, principalmen-
te, no engajamento do profi ssional com a em-
presa que representa, além de sua relação com 
o trabalho. 

O trabalho em home offi  ce foi a solução 
encontrada por muitas empresas e garantiu o 
trabalho e a sobrevivência, além de proporcionar 
um longo tempo para o trabalhador refl etir sobre 
a vida, o trabalho e o engajamento. Embora não 
seja um fenômeno novo, conforme apontado 
por muitos autores, esse período favoreceu o 
trabalhador em relação à sua postura no mercado, 
dedicação e empenho.

Nesse sentido, proporcionou ao trabalhador 
uma nova perspectiva sobre seus anseios e 

necessidades e, como consequência, acelerou de 
forma pontual o fenômeno do quiet quitting ou 
“desistência silenciosa”.

Em relação ao processo e desdobramentos 
desse fenômeno nas organizações, foi possível 
identifi car não somente uma prática crescente, 
mas também os diferentes motivos que levaram 
muitos profi ssionais a aderir a essa prática, uma 
questão amplamente destacada e defendida pelos 
autores pesquisados. 

Os estudos recentes destacaram os principais 
motivos que fortalecem o quiet quitting nas 
organizações, segundo pesquisas realizadas em 
diferentes contextos e categorias de análise. 

Em linhas gerais, os fatores que aparecem 
em todas as pesquisas recentes dos autores pes-
quisados apontam para o crescimento desse mo-
vimento e/ou fenômeno: a falta de oportunidade 
e reconhecimento, melhores condições de traba-
lho, insatisfação com a liderança, sobrecarga de 
atividades, ambiente tóxico, tratamento injusto e 
esgotamento. 

Considerando os desdobramentos no pós-
-pandemia, algumas atitudes foram fortemente 
observadas como comportamento, evidenciados 
no aumento dessa postura na percepção de em-
presários e diretores de empresas que participa-
ram das pesquisas sobre o tema.

Essa percepção e os resultado também estão 
evidenciados na pesquisa que ouviu especialistas 
e gestores de recursos humanos que mapearam 
esse fenômeno nas organizações.

Embora a pandemia tenha forçado esse 
debate e cobrado mudanças, as evidências 
demonstram e ratifi cam que o movimento e a 
prática são duradouros nas organizações, sendo 
considerada uma nova realidade organizacional 
contemporânea.

Contribuição dos autores 
Simon Skarabone Rodrigues Chiacchio foi 

o principal responsável pelas etapas de seleção, 
busca e leitura da literatura utilizada, assim 
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concepção do projeto.
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