
Aula 11 3 O Fenômeno do Desengajamento: 
"Quiet Quitting" e "Great Resignation"
Desvendando o Desengajamento: Quiet Quitting e Great Resignation no Mundo do 
Trabalho Atual

Bem-vindos à Aula 11 do nosso Curso de Cultura Organizacional e Engajamento! Hoje, mergulharemos em dois 
fenômenos que têm redefinido as relações de trabalho e desafiado líderes e organizações em todo o mundo: o 
"Quiet Quitting" e a "Great Resignation". Se você já se sentiu desmotivado no trabalho, ou conhece alguém que 
parece estar apenas "cumprindo tabela", esta aula é para você.

No cenário profissional contemporâneo, onde a busca por propósito e bem-estar se intensifica, entender as 
nuances do desengajamento não é apenas uma questão de gestão de pessoas, mas uma estratégia crucial para a 
sustentabilidade e o sucesso de qualquer organização. Afinal, colaboradores engajados são a força motriz da 
inovação e da produtividade.

Objetivos da Aula: Ao final desta aula, você será capaz de identificar as causas e consequências do 
"quiet quitting", desenvolver estratégias eficazes para reengajar equipes, compreender as lições valiosas 
deixadas pela "great resignation" e, finalmente, reconhecer o papel insubstituível de uma cultura 
organizacional forte na retenção de talentos.

Nossa conversa começará explorando o que realmente significa "quiet quitting" e como ele se manifesta no dia a 
dia das empresas. Em seguida, analisaremos a "great resignation" e suas profundas implicações. Por fim, 
discutiremos como a cultura organizacional se torna a principal ferramenta para navegar e prosperar nesses novos 
tempos. Lembre-se de que o conhecimento que você já possui sobre cultura e engajamento será um alicerce 
fundamental para aprofundarmos nesses conceitos.



O Eco Silencioso: Compreendendo o "Quiet 
Quitting"
Imagine um colega de trabalho que, antes vibrante e proativo, agora parece fazer apenas o mínimo necessário. Ele 
cumpre suas tarefas, bate o ponto, mas a paixão, a iniciativa extra e o brilho nos olhos sumiram. Essa não é uma 
cena isolada; é a manifestação do que chamamos de "Quiet Quitting", ou "demissão silenciosa". Não se trata de 
pedir demissão formalmente, mas de uma demissão emocional e de esforço, onde o profissional decide não ir além 
do estritamente exigido por seu contrato.

O que é Quiet Quitting?
Demissão emocional onde o 
profissional faz apenas o mínimo 
necessário, sem ir além do 
contrato

Como se manifesta?
Redução da proatividade, 
ausência de iniciativas extras e 
perda do entusiasmo pelo 
trabalho

Analogia do Carro
Como um veículo no piloto 
automático: presente na estrada, 
mas sem aceleração ou 
exploração de novas rotas

Este fenômeno não surge do nada. Ele é, muitas vezes, um sintoma de um mal-estar mais profundo nas 
organizações e na relação do indivíduo com o trabalho. Pense no "quiet quitting" como um carro que, embora 
ainda esteja na estrada, opera apenas no piloto automático, sem aceleração extra, sem desvios para explorar 
novas rotas, apenas o trajeto básico e essencial. O motorista está presente, mas a direção ativa e o entusiasmo 
pela viagem se foram.

Principais Causas do Desengajamento

Falta de reconhecimento pelo esforço e dedicação

Sobrecarga de trabalho constante sem suporte adequado

Ausência de oportunidades de crescimento e desenvolvimento

Desalinhamento profundo entre valores pessoais e cultura da empresa

Um exemplo comum é o profissional que, após meses de horas extras não remuneradas e projetos entregues 
com excelência sem qualquer feedback positivo ou promoção, decide que não vale mais a pena se esforçar 
além do básico. Ele continua a entregar suas tarefas, mas recusa novos projetos desafiadores, evita reuniões 
fora do horário e não se voluntaria para iniciativas que antes o motivavam.



Decifrando os Sinais e as Consequências do 
Desengajamento Silencioso
O "quiet quitting" é um desafio porque seus sinais nem sempre são óbvios. Não há um pedido de demissão formal, 
nem um confronto direto. É um processo gradual, quase imperceptível, que se manifesta na diminuição da 
proatividade, na redução da participação em discussões e na ausência de iniciativas. É como um termômetro que, 
em vez de quebrar, simplesmente para de registrar as temperaturas mais altas, mostrando apenas o mínimo.

Sinais Sutis do Quiet Quitting
Diminuição da proatividade

Redução da participação em discussões

Ausência de iniciativas voluntárias

Cumprimento apenas do básico

Consequências Organizacionais
Queda na produtividade geral

Estagnação da inovação

Deterioração do clima organizacional

Efeito cascata de desmotivação

Para a organização, as consequências são graves. A produtividade geral pode cair, a inovação estagna, e o clima 
organizacional se deteriora. Colaboradores que praticam o "quiet quitting" podem se tornar focos de desmotivação 
para outros, criando um efeito cascata. Além disso, a empresa perde talentos valiosos que, embora fisicamente 
presentes, não estão mais contribuindo com seu potencial máximo.

Exemplo Prático: Pense em uma equipe de desenvolvimento de software. Se um programador começa a 
"quiet quit", ele entregará o código funcional, mas não se preocupará em otimizá-lo, em documentá-lo de 
forma exemplar, ou em colaborar proativamente com os colegas para encontrar soluções mais eficientes. 
O projeto avança, mas com uma qualidade inferior e um ritmo mais lento do que o esperado, impactando 
prazos e a satisfação do cliente.

Como Identificar o Quiet Quitting

Identificar o "quiet quitting" exige uma observação atenta e uma cultura de feedback contínuo. Líderes precisam 
estar conectados com suas equipes, percebendo mudanças no comportamento, na qualidade do trabalho, na 
participação em reuniões e na disposição para assumir novas responsabilidades. Não se trata de 
microgerenciamento, mas de empatia e escuta ativa. É fundamental criar um ambiente onde as pessoas se sintam 
seguras para expressar suas preocupações antes que o desengajamento se instale.



Reacendendo a Chama: Estratégias para 
Reengajar Colaboradores
Uma vez que os sinais do "quiet quitting" são identificados, a pergunta crucial é: como reverter essa situação? 
Reengajar colaboradores desmotivados não é uma tarefa simples, mas é plenamente possível com as estratégias 
certas. É como um jardineiro que percebe uma planta murchando: ele não a descarta imediatamente, mas investiga 
a causa 3 falta de água, nutrientes, luz 3 e aplica o cuidado específico para que ela floresça novamente.

01

Comunicação Aberta e 
Empática
Criar um espaço seguro onde o 
colaborador possa expressar suas 
frustrações, expectativas e 
necessidades é fundamental

02

Feedback Construtivo e 
Reconhecimento
Apontar áreas de melhoria mas 
também celebrar conquistas, 
mostrando que o trabalho é 
valorizado

03

Escuta Ativa
Praticar a escuta sem julgamentos, 
buscando entender a perspectiva do 
outro e suas necessidades

A primeira e mais importante estratégia é a comunicação aberta e empática. Criar um espaço seguro onde o 
colaborador possa expressar suas frustrações, expectativas e necessidades é fundamental. Muitas vezes, o 
desengajamento é um grito silencioso por atenção e compreensão. Líderes devem praticar a escuta ativa, sem 
julgamentos, buscando entender a perspectiva do outro. Isso pode revelar problemas como sobrecarga, falta de 
reconhecimento, ou um desejo por novos desafios.

Em seguida, o feedback construtivo e o reconhecimento desempenham um papel vital. Um feedback bem 
direcionado, que aponta áreas de melhoria mas também celebra as conquistas, pode reacender a motivação. O 
reconhecimento, seja ele formal ou informal, mostra ao colaborador que seu trabalho é valorizado e que ele faz a 
diferença. Isso se conecta diretamente com a psicologia da segurança e bem-estar, onde sentir-se valorizado e 
seguro para errar e aprender é um pilar para o engajamento.

Caso de Sucesso: Considere o caso de uma analista de marketing que se sentia invisível, apesar de entregar 
consistentemente bons resultados. Seu gestor, ao perceber seu desengajamento, agendou uma conversa. 
Descobriu que ela ansiava por mais autonomia e por liderar um projeto. O gestor não só a colocou à frente de 
uma nova campanha, mas também passou a dar feedbacks mais específicos e a reconhecer publicamente suas 
contribuições. Em poucos meses, a analista estava novamente engajada, trazendo ideias inovadoras e 
inspirando a equipe.



Liderança Empática e Flexibilidade: Pilares 
do Reengajamento
A liderança tem um papel insubstituível na prevenção e reversão do desengajamento. Um líder não é apenas um 
gestor de tarefas, mas um maestro de orquestra, responsável por harmonizar os talentos individuais e garantir que 
cada músico se sinta valorizado e parte de algo maior. A forma como a liderança se posiciona pode ser a diferença 
entre uma equipe que prospera e uma que se desintegra silenciosamente.

A liderança empática é a chave. Isso significa colocar-se no lugar do outro, compreender suas pressões, suas 
aspirações e seus desafios pessoais e profissionais. Em um mundo onde o trabalho híbrido e remoto se tornou a 
norma para muitas organizações, essa empatia se torna ainda mais crítica. Líderes precisam aprender a gerenciar 
equipes distribuídas, garantindo que a comunicação assíncrona seja eficaz e que a coesão da equipe seja mantida, 
mesmo à distância.

Característica Liderança Tradicional (Foco 
no Controle)

Liderança Engajadora (Foco 
na Confiança)

Estilo de Gestão Comando e Controle Apoio e Desenvolvimento

Comunicação Unidirecional (de cima para 
baixo)

Bidirecional e Aberta

Foco Principal Tarefas e Resultados 
Imediatos

Pessoas, Potencial e 
Propósito

Resposta ao Erro Punição ou Crítica Aprendizado e Melhoria 
Contínua

Ambiente de Trabalho Rígido, Hierárquico Flexível, Colaborativo

A flexibilidade, aliás, é um dos maiores atrativos e retentores de talentos hoje. Oferecer modelos de trabalho 
flexíveis 3 seja no formato híbrido, remoto ou com horários adaptáveis 3 demonstra confiança e respeito pela vida 
pessoal do colaborador. Quando a empresa se adapta às necessidades do indivíduo, ele se sente mais valorizado 
e, consequentemente, mais engajado.

Um líder que investe em segurança psicológica, por exemplo, cria um ambiente onde as pessoas não têm medo de 
expressar ideias, fazer perguntas ou admitir erros. Isso fomenta a inovação e a colaboração, elementos essenciais 
para combater o desengajamento. Ao invés de esperar que os problemas apareçam, o líder engajador atua 
proativamente, construindo pontes e fortalecendo laços.



O Terremoto no Mercado: Entendendo a 
"Great Resignation"
Se o "quiet quitting" é um eco silencioso, a "Great Resignation" (Grande Demissão) foi um verdadeiro terremoto 
que abalou o mercado de trabalho globalmente, especialmente a partir de 2021. Milhões de pessoas, em diversos 
setores e países, decidiram deixar seus empregos voluntariamente. Não se tratava apenas de buscar um salário 
maior, mas de uma reavaliação profunda do que o trabalho significa em suas vidas.

Quando Aconteceu
Movimento massivo iniciado em 
2021, impulsionado pela 
pandemia de COVID-19

Escala Global
Milhões de pessoas em diversos 
setores e países deixaram seus 
empregos voluntariamente

Motivação Principal
Busca por propósito, bem-estar 
e equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional

Este movimento massivo foi impulsionado por uma série de fatores, muitos deles acelerados pela pandemia de 
COVID-19. O isolamento, a incerteza e a experiência do trabalho remoto fizeram com que muitos profissionais 
refletissem sobre suas prioridades. A busca por um propósito maior, por um equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional mais saudável, por melhores condições de trabalho e por empresas que realmente se preocupassem 
com o bem-estar de seus colaboradores se tornou uma força motriz.

Pense na "Great Resignation" como um êxodo rural moderno, onde as pessoas não estão fugindo do campo para a 
cidade, mas de empregos que não as satisfazem para oportunidades que prometem mais significado, flexibilidade 
e respeito. Muitos perceberam que a vida é muito curta para se dedicar a um trabalho que drena sua energia e não 
oferece retorno em termos de qualidade de vida ou alinhamento de valores.

Dados Reveladores: Um estudo recente mostrou que a principal razão para as demissões não era apenas 
o salário, mas a falta de oportunidades de crescimento, a sensação de não ser valorizado e a ausência de 
uma cultura organizacional positiva. Profissionais de todas as idades, mas especialmente os mais jovens, 
demonstraram uma disposição maior em trocar a estabilidade por um ambiente que oferecesse mais 
alinhamento com seus valores e um foco genuíno no bem-estar.



Lições Aprendidas e o Novo Contrato Social 
do Trabalho
A "Great Resignation" não foi apenas um evento, mas um catalisador para uma transformação duradoura no mundo 
corporativo. As empresas que sobreviveram e prosperaram nesse cenário foram aquelas que souberam ouvir e se 
adaptar. As lições aprendidas são claras: o contrato social entre empregador e empregado mudou. Não basta 
oferecer um bom salário; é preciso oferecer um ambiente que nutra, desenvolva e respeite o indivíduo em sua 
totalidade.

Valorização do Bem-
estar e Saúde Mental
Empresas que investem em 
programas de apoio 
psicológico, que promovem 
um ambiente de trabalho com 
menos estresse e que 
incentivam o equilíbrio entre 
vida pessoal e profissional, 
tornam-se mais atraentes

Importância da 
Flexibilidade
O trabalho híbrido e remoto, 
antes visto como um 
benefício, tornou-se uma 
expectativa para muitos. As 
organizações que resistem a 
essa mudança correm o risco 
de perder talentos

Diversidade, Equidade 
e Inclusão (DEI)
Muitos profissionais buscam 
ambientes onde se sintam 
verdadeiramente 
pertencentes e valorizados 
por quem são. DEI não é 
iniciativa isolada, mas parte 
intrínseca da cultura

Uma das lições mais contundentes é a valorização do bem-estar e da saúde mental. Empresas que investem em 
programas de apoio psicológico, que promovem um ambiente de trabalho com menos estresse e que incentivam o 
equilíbrio entre vida pessoal e profissional, tornam-se mais atraentes. A segurança psicológica, já mencionada, 
emerge como um pilar fundamental para a retenção de talentos.

Outra lição crucial é a importância da flexibilidade. O trabalho híbrido e remoto, antes visto como um benefício, 
tornou-se uma expectativa para muitos. As organizações que resistem a essa mudança correm o risco de perder 
talentos para concorrentes mais adaptáveis. A capacidade de manter a cultura e o engajamento consistentes em 
modelos de trabalho flexíveis, abordando os desafios da comunicação assíncrona e da coesão de equipes 
distribuídas, é um diferencial competitivo.

Exemplo Prático: Uma grande empresa de tecnologia que, após perder muitos talentos durante a "Great 
Resignation", reavaliou suas políticas. Implementou um modelo de trabalho híbrido flexível, ampliou os 
benefícios de saúde mental, criou grupos de afinidade para minorias e revisou seus processos de feedback 
para serem mais inclusivos. O resultado foi uma redução significativa na rotatividade e um aumento na 
satisfação dos colaboradores, que passaram a se sentir mais conectados e valorizados.



A Cultura Organizacional como Escudo e 
Ímã de Talentos
Diante dos fenômenos do "quiet quitting" e da "great resignation", a cultura organizacional emerge não apenas 
como um diferencial, mas como um verdadeiro escudo protetor e um ímã de talentos. Uma cultura forte e bem 
definida é o alicerce que sustenta a organização em tempos de crise, garantindo que os colaboradores se sintam 
conectados, valorizados e motivados a ir além do básico.

Pense na cultura como o sistema imunológico de uma empresa. Quando ele está forte e saudável, é capaz de 
combater ameaças externas e internas, mantendo o organismo (a organização) em pleno funcionamento. Da 
mesma forma, uma cultura robusta, baseada em valores claros e um propósito inspirador, cria um ambiente onde o 
desengajamento encontra pouca margem para se desenvolver.

Em cenários de crise, como os que vivenciamos recentemente, a cultura é o que dá direção e coesão. Ela define 
como a empresa reage aos desafios, como se comunica com seus colaboradores e clientes, e como apoia sua 
equipe. Uma cultura que prioriza a transparência, a empatia e o apoio mútuo será muito mais resiliente do que uma 
que foca apenas em resultados a qualquer custo, ignorando o bem-estar de seus membros.

Uma empresa com uma cultura de inovação, por exemplo, não apenas incentiva novas ideias, mas também tolera o 
erro como parte do processo de aprendizado. Isso cria um ambiente de segurança psicológica onde os 
colaboradores se sentem à vontade para experimentar e propor soluções, combatendo o "quiet quitting" ao dar-
lhes um senso de autoria e impacto.

Proteção
Atua como escudo contra 

desengajamento e rotatividade

Atração
Atrai talentos que se identificam 
com valores e propósito

Retenção
Cria senso de pertencimento e 
significado

Direcionamento
Oferece direção e coesão em 

tempos de crise



Construindo uma Cultura Resiliente: 
Valores, Propósito e Inclusão
Para que a cultura organizacional atue como um verdadeiro pilar de retenção, ela precisa ser intencionalmente 
construída e constantemente nutrida. Não é algo que simplesmente acontece; é o resultado de escolhas 
deliberadas e ações consistentes da liderança e de todos os colaboradores. É como uma bússola interna que guia 
as decisões e comportamentos de todos na organização, especialmente em momentos de incerteza.

Valores Vividos
Os valores da empresa devem 
ser mais do que palavras 
bonitas em um quadro; eles 
precisam ser vividos no dia a 
dia. Quando a empresa prega a 
integridade, mas tolera 
comportamentos antiéticos, a 
cultura se fragiliza.

Propósito Inspirador
Um propósito claro e inspirador 
dá significado ao trabalho, 
conectando as tarefas diárias a 
um objetivo maior, o que é um 
antídoto poderoso contra o 
desengajamento.

Reconhecimento e 
Valorização
Criar sistemas que celebrem as 
conquistas, que ofereçam 
feedback construtivo e que 
promovam o desenvolvimento 
profissional demonstra que a 
empresa investe em seus 
talentos.

Os valores da empresa devem ser mais do que palavras bonitas em um quadro; eles precisam ser vividos no dia a 
dia. Quando a empresa prega a integridade, mas tolera comportamentos antiéticos, a cultura se fragiliza. Da 
mesma forma, um propósito claro e inspirador dá significado ao trabalho, conectando as tarefas diárias a um 
objetivo maior, o que é um antídoto poderoso contra o desengajamento.

O reconhecimento e a valorização são componentes essenciais de uma cultura forte. Criar sistemas que celebrem 
as conquistas, que ofereçam feedback construtivo e que promovam o desenvolvimento profissional demonstra que 
a empresa investe em seus talentos. Isso vai além do salário, tocando na necessidade humana de ser visto e 
apreciado.

Finalmente, uma cultura que abraça a Diversidade, Equidade e Inclusão (DEI) é fundamental para a resiliência. 
Quando todos os colaboradores se sentem pertencentes, respeitados e têm oportunidades iguais de crescimento, 
a empresa se beneficia de uma gama mais ampla de perspectivas e talentos. A inclusão não é apenas uma questão 
de justiça social, mas uma estratégia de negócios que fortalece a cultura e a capacidade de inovação.

Caso de Sucesso: Uma empresa que se destacou por sua cultura durante a "Great Resignation" foi aquela que, 
além de oferecer flexibilidade, investiu pesadamente em programas de mentoria e desenvolvimento de 
lideranças, com foco em habilidades de escuta e empatia. Eles também criaram um comitê de DEI ativo, que 
promovia eventos e discussões, garantindo que a voz de todos fosse ouvida. O resultado foi uma equipe mais 
unida, engajada e leal, mesmo diante das tentações do mercado.



Consolidação: Navegando Pelas Águas do 
Engajamento
Chegamos ao fim de nossa jornada pela Aula 11, onde desvendamos os complexos fenômenos do "Quiet Quitting" 
e da "Great Resignation". Vimos que o desengajamento silencioso é um sintoma de problemas mais profundos, 
como a falta de reconhecimento e sobrecarga, e que a grande demissão foi um chamado global por mais 
propósito, bem-estar e flexibilidade no trabalho. Acima de tudo, compreendemos que a cultura organizacional, com 
seus valores, propósito e foco em DEI, é a ferramenta mais poderosa para atrair, reter e engajar talentos em 
qualquer cenário.

Em prática:

Observe os sinais sutis de desengajamento em sua equipe e promova conversas abertas

Invista em reconhecimento e feedback construtivo para valorizar o esforço dos colaboradores

Apoie modelos de trabalho flexíveis e priorize a segurança psicológica e o bem-estar

Fortaleça a cultura da sua organização, vivendo seus valores e promovendo a inclusão

Lembre-se que o engajamento é uma via de mão dupla, exigindo esforço contínuo de líderes e 
liderados

Autoavaliação
Qual das seguintes opções MELHOR descreve o fenômeno do "Quiet Quitting"?
a) Pedido de demissão formal de um colaborador insatisfeito.
b) Redução intencional do esforço e engajamento, fazendo apenas o mínimo exigido.
c) Movimento de demissões em massa em busca de salários mais altos.
d) Colaboradores que trabalham em silêncio, sem interagir com a equipe.

1.

Entre as causas mais comuns do "Quiet Quitting", qual NÃO se encaixa?
a) Falta de reconhecimento e oportunidades de crescimento.
b) Sobrecarga de trabalho e desalinhamento de valores.
c) Salários excessivamente altos e benefícios abundantes.
d) Ausência de feedback construtivo e segurança psicológica.

2.

A "Great Resignation" foi um movimento impulsionado principalmente pela busca de:
a) Mais horas extras e maior carga de trabalho.
b) Menos flexibilidade e ambientes de trabalho mais rígidos.
c) Propósito, bem-estar e equilíbrio entre vida pessoal e profissional.
d) Apenas salários mais altos, ignorando outros fatores.

3.

Qual o papel da cultura organizacional na retenção de talentos em cenários de crise, como os da "Great 
Resignation"?
a) Irrelevante, pois o salário é o único fator decisivo.
b) Atua como um escudo e ímã, atraindo e retendo talentos por meio de valores e propósito.
c) Apenas serve para marketing, sem impacto real no engajamento.
d) Causa mais desengajamento ao impor regras e normas.

4.

Em suas palavras, explique como a liderança empática e a promoção da segurança psicológica podem 
combater o "Quiet Quitting" e reengajar colaboradores.

5.



Gabarito

1

Resposta: b)
Redução intencional do esforço e engajamento, 
fazendo apenas o mínimo exigido

2

Resposta: c)
Salários excessivamente altos e benefícios 
abundantes

3

Resposta: c)
Propósito, bem-estar e equilíbrio entre vida pessoal 
e profissional

4

Resposta: b)
Atua como um escudo e ímã, atraindo e retendo 
talentos por meio de valores e propósito

Resposta Esperada para a Questão 5:

A liderança empática, ao se colocar no lugar do colaborador e praticar a escuta ativa, permite identificar 
as causas do desengajamento. A segurança psicológica, por sua vez, cria um ambiente onde o 
colaborador se sente seguro para expressar suas preocupações, propor ideias e até cometer erros sem 
medo de punição, o que fomenta a proatividade e o reengajamento.



Próximos Passos e Recursos 
Complementares

Conexão com a Próxima Aula
Na próxima aula, "Aula 12 3 Arquitetura de uma 

Cultura Forte: Definindo Missão, Visão e Valores", 
aprofundaremos em como construir essa cultura 

resiliente que discutimos hoje, detalhando cada um 
de seus pilares fundamentais.

Recursos Adicionais

Artigo
"What Is Quiet Quitting?" 
(Harvard Business Review) 
3 Para uma visão 
aprofundada do conceito e 
suas implicações no 
ambiente corporativo.

Livro
"Dare to Lead" de Brené 
Brown 3 Explora a 
importância da 
vulnerabilidade e da 
coragem na liderança, 
fundamentais para 
combater o 
desengajamento.

Podcast
"WorkLife with Adam 
Grant" 3 Episódios sobre 
engajamento e cultura 
organizacional, com insights 
práticos e baseados em 
pesquisa.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


