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RESUMO 

 

Com o surgimento da pandemia da COVID-19, muitas empresas foram forçadas a adotar o 
regime de “work from home”, conhecido como trabalho remoto. Esse novo modelo de trabalho 
levou a mudanças significativas nos comportamentos e práticas dos indivíduos nas equipes de 
projetos, o que motivou o desenvolvimento desta pesquisa. A motivação e o engajamento são 
fatores que podem impulsionar o desempenho do indivíduo na equipe de projetos. A motivação 
pode ser compreendida como um conjunto de motivos que levam uma pessoa ou grupo a agirem 
de maneira específica, podendo envolver a satisfação de necessidades, autonomia, competência 
e relacionamento social. Essa motivação pode ser influenciada por diversos fatores, tais como 
a importância da atividade para o indivíduo, recompensas ou para evitar punições e interesses 
pessoais. Por outro lado, o engajamento é caracterizado por emoções positivas, entusiasmo e 
paixão pelo trabalho. Esses aspectos estão relacionados ao vigor, dedicação e absorção pelo 
trabalho, podendo levar a uma maior capacidade de regulação emocional e boa saúde mental, o 
que se traduz em maior produtividade, eficácia e eficiência em suas tarefas do projeto. Com 
base neste contexto, o objetivo deste estudo é analisar o efeito da amotivação e da regulação de 
motivação intrínseca no engajamento e, por conseguinte, analisar como o engajamento 
influencia o desempenho dos indivíduos em equipes de projetos. Em seguida, é realizado uma 
pesquisa exploratória do modelo nos regimes de trabalho, incluindo presencial, híbrido e work 
from home, visando explorar a capacidade explicativa das relações isoladas por regime. Para 
alcançar esse objetivo, essa pesquisa adota como procedimento científico de pesquisa a 
abordagem quantitativa, utilizando uma survey para a coleta de dados por meio de um 
formulário Google Forms. As escalas foram identificadas na literatura e selecionadas 
rigorosamente no que tange a atender aos objetivos da pesquisa. A análise dos dados coletados 
foi realizada utilizando modelagem de equações estruturais e análise multigrupo. Este estudo 
constrói uma relação entre dois constructos relevantes na área de gestão de projetos, motivação 
e engajamento, e seu impacto no desempenho do indivíduo na equipe de projetos nos contextos 
dos regimes presencial, híbrido e work from home. Os achados dessa pesquisa quantitativa 
apresentam que o modelo conceitual proposto foi validado, contudo, ao analisar os regimes 
isoladamente, o modelo apresenta uma capacidade explicativa do desempenho do indivíduo da 
equipe de projetos em regime presencial e híbrido, e baixa para o work from home, indicando 
que falta variáveis para aumentar a capacidade explicativa. Dessa forma, os resultados desta 
pesquisa podem contribuir para o avanço do conhecimento na área, fornecendo percepções e 
entendimentos para os gestores de projetos lidarem com desafios de gestão de equipes. Espera-
se que os resultados deste estudo possam ainda oferecer informações valiosas para as empresas 
e gestores de projetos que estão buscando otimizar o desempenho das suas equipes em um 
ambiente de trabalho remoto. Quanto às contribuições teóricas, os resultados obtidos permitirão 
avançar as discussões sobre os constructos: motivação, engajamento, desempenho do indivíduo 
e dos regimes de trabalho, em especial o work from home. Esta pesquisa está alinhada à linha 
de pesquisa 2 “Gerenciamento de Projetos”, vinculado ao programa de Pós-Graduação em 
Gestão de Projetos – PPGP UNINOVE. A presente dissertação também está alinhada com 
outras pesquisas de seu orientador vinculadas ao projeto-eixo “Projetos Ágeis e Híbridos”. 
 
Palavras-chave: Motivação, Engajamento, Desempenho do Indivíduo, Work From Home, 
Gerenciamento de Projetos. 



 
 

ABSTRACT 

 

With the emergence of the COVID-19 pandemic, many companies were forced to adopt the 
"work from home" arrangement, also known as remote work. This new work model led to 
significant changes in the behaviors and practices of individuals in project teams, which 
motivated the development of this research. Motivation and engagement are factors that can 
drive individual performance in project teams. Motivation can be understood as a set of reasons 
that lead a person or group to act in a specific way, involving the satisfaction of needs, 
autonomy, competence, and social relationships. This motivation can be influenced by various 
factors, such as the importance of the activity to the individual, rewards, or avoiding 
punishments, and personal interests. On the other hand, engagement is characterized by positive 
emotions, enthusiasm, and passion for work. These aspects are related to vigor, dedication, and 
absorption in work, potentially leading to greater emotional regulation and good mental health, 
translating into higher productivity, effectiveness, and efficiency in project tasks. Based on this 
context, the objective of this study is to analyze the effect of amotivation regulation and intrinsic 
motivation regulation on engagement and, consequently, analyze how engagement influences 
the performance of individuals in project teams. Then, an exploratory model survey is 
conducted in work regimes, including on-site, hybrid, and work from home, with the aim of 
exploring the explanatory capacity of isolated relationships by arrangement. To achieve this 
goal, this research adopts as a scientific procedure quantitative research method, using a survey 
for data collection through a Google Forms questionnaire. The scales were identified in the 
literature and rigorously selected to meet the research objectives. The analysis of the collected 
data was performed using structural equation modeling and multigroup analysis. This study 
builds a relationship between two relevant constructs in the project management field, 
motivation and engagement, and their impact on individual performance in project teams in the 
contexts of on-site, hybrid, and work from home arrangements. The findings of this quantitative 
research indicate that the proposed conceptual model was validated. However, when analyzing 
the arrangements separately, the model demonstrates average explanatory power for individual 
performance in project team on-site and hybrid arrangements, and low explanatory power for 
work from home, indicating a lack of variables to increase explanatory capacity. Thus, the 
results of this research can contribute to advancing knowledge in the field, providing insights 
for project managers to address team management challenges. It is expected that the results of 
this study can also provide valuable insights for companies and project managers seeking to 
optimize the performance of their teams in a remote work environment. Regarding theoretical 
contributions, the results obtained will advance discussions on the constructs of motivation, 
engagement, individual performance, and work arrangements, especially work from home. This 
research aligns with research line 2, "Project Management," linked to the Postgraduate Program 
in Project Management – PPGP UNINOVE. This dissertation is also aligned with other research 
by its advisor linked to the project-axis "Agile and Hybrid Projects." 
 
Keywords: Motivation, Engagement, Individual Performance, Work From Home, Project 
Management. 
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1 INTRODUÇÃO 

A recente pandemia da COVID-19 impulsionou o que já era tendência no mercado de 

trabalho, o regime work from home. Nesse contexto, as organizações que mantiveram a gestão 

de seus projetos em ambientes presenciais tiveram seus resultados impactados devido ao 

abrupto distanciamento social (Bick et al., 2020). Um relatório da Organização para a 

Cooperação e Desenvolvimento (OECD) destacou que houve como impacto nas organizações, 

a adequação e a reestruturação no mercado do trabalho (OECD, 2020). Segundo a OECD 

(2020), como resultado desse cenário, as organizações adotaram modelos de negócios digitais 

para manter as operações e preservar os fluxos de receita, motivadas pelo regime de trabalho 

work from home. O regime work from home refere-se à execução de atividades profissionais, 

incluindo as atividades de projetos, de forma remota, fora das instalações físicas da empresa 

(Shareena & Shahid, 2020; Fadzilah et al., 2021). De acordo com Sporsem e Moe (2022), esse 

regime de trabalho pode se estender a work from anywhere (de qualquer lugar), desde que haja 

um ambiente propício à execução do trabalho. Em alguns casos, as organizações passaram a 

adotar o regime híbrido de trabalho, alternando dias nos escritórios e outros em casa (Viana et 

al., 2022). 

Durante a fase de adaptação aos modelos de negócios digitais, as organizações passam 

por diversas mudanças, incluindo aquelas relacionadas aos comportamentos individuais 

(OECD, 2020). No contexto do regime de trabalho work from home, dois aspectos podem ter 

sido afetados e podem estar relacionados ao desempenho dos indivíduos nas equipes de 

projetos: a motivação e o engajamento do indivíduo. 

O engajamento, conforme Schaufeli et al. (2002), pode ser compreendido como um 

estado de espírito positivo e gratificante relacionado com a execução de tarefas individuais. 

Para Schaufeli et al. (2002), o engajamento se divide em três dimensões: vigor, dedicação e 

absorção. O vigor refere-se a um alto nível de energia e disposição do indivíduo para o trabalho. 

A dedicação está relacionada ao envolvimento afetivo com o trabalho, percepção de significado 

e importância. Já a absorção corresponde à imersão completa do indivíduo em seu ambiente de 

trabalho (Schaufeli et al., 2002). 

A motivação é amplamente discutida nos estudos da psicologia. Pinder (1998) a define 

como uma força interna que afeta a direção, intensidade e persistência do esforço voluntário de 

um indivíduo, o que reflete o conceito de motivação como um impulso que direciona ações de 

maneira específica. A pesquisa de Deci e Ryan (1985) aponta que os tipos de motivação podem 

variar em um continuum entre a amotivação, a motivação extrínseca e intrínseca do indivíduo. 
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Nesse contexto, Deci e Ryan (1985) apontam que amotivação refere-se a um estado em 

que um indivíduo não possui motivação intrínseca ou extrínseca para realizar uma determinada 

tarefa, ação ou objetivo. Em outras palavras, é a ausência de motivação. O indivíduo não vê 

valor, significado ou propósito na atividade e, portanto, não encontra nenhuma razão para se 

envolver nela. Segundo os mesmos autores, a amotivação pode surgir de diferentes fatores, 

como desinteresse, desmotivação ou falta de conexão entre a tarefa e as necessidades, valores 

ou objetivos do indivíduo. 

Em relação às motivações extrínsecas, Deci e Ryan (1985) definem como incentivos ou 

recompensas externas que estimulam um indivíduo a realizar uma ação ou alcançar um objetivo. 

Essas motivações não surgem naturalmente do próprio desejo ou interesse do indivíduo, mas 

são fornecidas por fontes externas, como recompensas financeiras, punições, consequências 

negativas ou realizações de metas a curto prazo. 

Por fim, Deci e Ryan (1985) pontuam que as motivações intrínsecas se referem a 

motivações que surgem de dentro do indivíduo, baseadas em interesses pessoais, satisfação 

pessoal e o prazer inerente à realização de uma tarefa ou atividade. Essa forma de motivação é 

impulsionada pela própria natureza da atividade ou pelo desejo interno de aprender, explorar, 

crescer e experimentar coisas novas. As motivações intrínsecas geralmente resultam em um 

comprometimento mais profundo, satisfação pessoal e desempenho sustentável. 

Em um ambiente de gerenciamento de projetos, o regime de trabalho work from home 

pode influenciar a relação entre a motivação e o engajamento no desempenho do indivíduo em 

uma equipe de projetos. Nessa relação, Susilo (2020) em convergência com Lim e Teo (2000) 

e Yang et al. (2020) destacaram as vantagens do regime de trabalho work from home, como a 

maior abertura do indivíduo com compromissos pessoais, maior autonomia, economia de tempo 

e dinheiro com deslocamentos e alimentação, adaptação ao próprio conforto no local de trabalho 

e até mesmo a flexibilidade dos indivíduos em cuidar de seus respectivos dependentes. Em 

contrapartida, Lim e Teo (2000) ressaltam que nessa mesma relação, os riscos de baixa 

visibilidade para o desenvolvimento da carreira do indivíduo podem ocorrer. Nesse mesmo 

contexto, Santos et al. (2023) e Ozkan et al. (2022) afirmam que a comunicação entre os 

desenvolvedores e a relação entre gestor e liderado é um dos maiores desafios enfrentados pelas 

equipes de projetos no regime work from home, que dependem exclusivamente de aplicativos 

de chat online. Esses autores apontam que a redução da interação presencial entre 

desenvolvedores e a relação entre gestor e liderado é uma desvantagem significativa, podendo 

resultar em maior amotivação e menor engajamento (Lim & Teo, 2000; Ozkan et al., 2022; 

Santos et al., 2023). 
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O desempenho do indivíduo pode ser compreendido como o conjunto de resultados 

obtidos por meio da avaliação da eficiência e da eficácia de um indivíduo em relação a critérios 

ou padrões estabelecidos (Campbell, 1990). Assim, o desempenho de um indivíduo ao executar 

uma tarefa pode ser analisado sob diversos prismas, desde o desempenho individual, que se 

refere à realização de tarefas específicas e associadas diretamente à função ocupada (Borman 

& Motowidlo, 1993), até o desempenho contextual, que envolve comportamentos extras que 

apoiam o ambiente social e psicológico no qual a tarefa é realizada (LePine & Van Dyne, 2001). 

Consoante a pesquisa de Dalal et al. (2012), o desempenho do indivíduo envolve a avaliação 

das habilidades, competências e produtividade de um único indivíduo em relação a uma tarefa 

específica. No entanto, deve-se considerar que o desempenho não ocorre em vão. Nesse ponto 

ele está intrinsecamente ligado ao contexto em que a tarefa é executada. Já o desempenho 

contextual, conforme discutido por Chang et al. (2023), aborda o desempenho do indivíduo em 

um ambiente mais amplo, como equipes ou projetos. Isso inclui a capacidade de um indivíduo 

de contribuir de forma eficaz para os objetivos e dinâmicas de um grupo ou projeto, levando 

em conta fatores como colaboração, liderança, comunicação e adaptação ao contexto. 

Compreender tanto o desempenho individual quanto o desempenho contextual é essencial para 

avaliar de maneira abrangente o sucesso e o impacto de um indivíduo em uma variedade de 

cenários e ambientes de trabalho, inclusive o regime de trabalho work from home. 

Com base nos comentários de Mahalakshmi (2019) e Rowden (2000), é possível atribuir 

significativa importância ao efeito da motivação e engajamento no desempenho de um 

indivíduo, seja na modalidade presencial, híbrida, ou totalmente remota (work from home). 

Inseridas nesse cenário de mudanças na organização do trabalho, várias empresas estão 

enfrentando um grande dilema: continuar no regime work from home ou voltar ao regime 

presencial? Levantando essa questão, Camargo (2023) sugere que as organizações estão mais 

propensas a retomar à adoção do regime de trabalho presencial ou híbrido em vez do regime de 

trabalho totalmente remoto. 

A base para tal posição encontra-se na preocupação, com potenciais consequências, que 

o trabalho remoto total possa impactar na motivação, engajamento e, consequentemente, no 

desempenho dos indivíduos das equipes de projetos (Gagné & Deci, 2005; Kahn, 1990), de 

maneira que esse dilema oferece uma oportunidade ideal para examinar essas relações. Nesse 

sentido, a relevância deste estudo se dá ao abranger as implicações do trabalho remoto nas 

equipes de projetos, explorando como a relação entre a motivação e o engajamento no 

desempenho dos indivíduos é afetada por essa mudança no ambiente de trabalho. As 

descobertas desta pesquisa têm relevância para as organizações que buscam compreender e 
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otimizar suas equipes de projetos sob regimes de trabalho presenciais, híbridos e remotos 

(Tarafdar et al., 2015). 

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA  

A recente crise de saúde global provocada pela COVID-19 acelerou um fenômeno já 

emergente nas organizações, o regime de trabalho remoto, também conhecido como "work from 

home". Segundo o relatório da OECD (2020), a crise forçou uma reestruturação no mercado de 

trabalho, com muitas organizações adotando modelos de negócios digitais para manter as 

operações e preservar os fluxos de receita, catapultando assim o sistema de trabalho remoto. 

Fadzilah et al. (2021) observam que mesmo antes da pandemia estava em curso uma tendência 

crescente para as organizações adotarem o regime de trabalho work from home em suas 

operações regulares. Esse fenômeno pode ser atribuído, em parte, ao que Muethel et al. (2012) 

apontam como o crescente uso de equipes geograficamente dispersas pelas organizações para 

aproveitar o conhecimento que reside em diferentes localidades e superar a escassez de mão de 

obra especializada. 

De acordo com Lim e Teo (2000), os trabalhadores casados são particularmente 

propensos a ver vantagens no trabalho remoto, uma visão que encontra eco em Smite et al. 

(2023), que notam que aqueles que têm longas distâncias de deslocamento, ocupam cargos não 

gerenciais e têm maior senioridade costumam preferir o trabalho remoto. Susilo (2020) em 

convergência com Lim e Teo (2000) e Yang et al. (2020) destacaram as vantagens do work 

from home na relação entre a motivação e o engajamento no desempenho do indivíduo na equipe 

de projetos. Essas vantagens não se limitam à preferência do indivíduo em trabalhar distante do 

escritório central da empresa (seja de casa ou de qualquer lugar), mas relacionadas às 

flexibilidades que esse regime dispõe. 

À luz da literatura, as vantagens identificadas por esse regime de trabalho são diversas. 

Alguns exemplos dessas vantagens são: maior liberdade em relação a compromissos pessoais, 

autonomia elevada, economia de tempo e recursos com deslocamentos e alimentação, 

adaptabilidade ao conforto no local de trabalho e flexibilidade para cuidar de dependentes (Lim 

& Teo, 2000; Susilo, 2020). Em suma, satisfação das necessidades pessoais e de 

desenvolvimento na organização (Yang et al., 2020). Por outro lado, Lim e Teo (2000) 

destacam os riscos de baixa visibilidade para o desenvolvimento da carreira do indivíduo. Em 

convergência, Santos et al. (2023) e Ozkan et al. (2022) afirmam que a comunicação é um dos 

maiores desafios enfrentados pelas equipes de projetos no regime work from home, que 

dependem exclusivamente de aplicativos de chat online. Eles também apontam a redução da 
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interação presencial como uma desvantagem significativa (Lim & Teo, 2000; Ozkan et al., 

2022; Santos et al., 2023). 

Analisando esse contexto, o engajamento representa um papel crucial e uma relação 

fundamental entre a motivação e o desempenho do indivíduo. A motivação intrínseca, 

caracterizada pelo desejo interno do indivíduo em se envolver em uma atividade por satisfação 

ou prazer inerente (Ryan & Deci, 2000), tem maior probabilidade de ser cultivada em ambientes 

de trabalho remotos, onde a autonomia e a flexibilidade estão presentes. Seu oposto, amotivação 

ou a falta de motivação, pode ser exacerbada nos mesmos ambientes devido ao potencial de 

isolamento e alienação (Deci & Ryan, 1985). Por conseguinte, o engajamento, definido como 

“o uso físico, cognitivo e emocional de si durante o desempenho das funções de trabalho” 

(Kahn, 1990, p. 694), ocupa uma posição significativa em relação à motivação dos indivíduos 

e seu consequente desempenho. Ambientes de trabalho que fomentam a motivação intrínseca e 

atenuam a amotivação provavelmente promovem um maior engajamento, que, por sua vez, 

pode levar a um aumento do desempenho em geral (Bakker & Demerouti, 2008). Essa 

correlação é aplicável para todas as formas de arranjos de trabalho, seja presencial, híbrido ou 

totalmente remoto, pontuando a necessidade de estudos futuros neste domínio. 

A partir dessa discussão entre aspectos positivos e negativos do regime work from home, 

impulsionado pela pandemia da COVID-19 (OECD, 2020), mas que já vinha como uma 

tendência do mercado de trabalho (Muethel et al., 2012; Fadzilah et al., 2021), e que à luz da 

literatura demonstrou influenciar de maneira positiva e negativa na motivação e no engajamento 

do indivíduo (Susilo, 2020; Lim & Teo, 2000; Yang et al., 2020; Ozkan et al., 2022, Smite et 

al., 2023), a seguinte questão de pesquisa é proposta: Como a amotivação e a regulação 

intrínseca afetam o engajamento e, consequentemente, como o engajamento afeta o 

desempenho dos indivíduos em equipes de projetos, considerando, diferentes regimes de 

trabalho, como presencial, híbrido e work from home? 

1.2 OBJETIVOS 

Esta seção apresenta os objetivos gerais e específicos deste estudo, que foram definidos 

com o propósito de direcionar a pesquisa e alcançar resultados relevantes para a área de estudo. 

1.2.1 Geral 

Analisar como a motivação afeta o engajamento no desempenho dos indivíduos em 

equipes de projetos em diferentes regimes de trabalho. 
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1.2.2 Específicos 

Quanto aos objetivos específicos da dissertação, este estudo pretende: 

a) Identificar na literatura o que tem sido estudada sobre motivação e engajamento do 

indivíduo no desempenho de projetos frente os regimes de trabalho adotados; 

b) Baseado na literatura estudada, abstrair um modelo teórico entre os temas de motivação, 

engajamento e desempenho do indivíduo na equipe de projetos frente os regimes de trabalho 

adotados, e, por meio dele, idealizar uma pesquisa para os profissionais da área de 

gerenciamento de projetos; e, 

c) Baseado na pesquisa, quantificar os efeitos de motivação, engajamento e desempenho do 

indivíduo na equipe de projetos frente aos regimes de trabalho adotados. 

1.3 JUSTIFICATIVA 

A realização desta pesquisa se justifica devido a realidade do regime work from home 

adotado por muitas empresas (OECD, 2020) decorrente da necessidade de adaptação à 

pandemia da COVID-19 (Bick et al., 2020) e as mudanças comportamentais ocorridas nas 

empresas (OECD, 2020). Evidências prévias indicavam a tendência do work from home antes 

mesmo da pandemia (Fadzilah et al., 2021) inclusive pela escassez de mão de obra 

especializada (Muethel et al., 2012). Outros fatores relevantes incluem a perspectiva de 

continuidade do work from home mesmo após o término da pandemia (Mehta, 2021), a adoção 

do regime de trabalho híbrido por algumas empresas, que combinam dias de trabalho no 

escritório e remoto devido à falta de plena confiança no work from home (Viana et al., 2022), 

e estudos que sugerem um possível fim do work from home (Camargo, 2023). 

Nesse prisma, estudos também indicam mudanças comportamentais decorrentes desse 

cenário, como apontado pela OECD (2020), incluindo alterações na motivação (Fadzilah et al., 

2021) e no engajamento dos indivíduos (Mehta, 2021). Essas mudanças abrem uma 

oportunidade de pesquisa significativa, pois estes aspectos podem impactar no desempenho do 

indivíduo na equipe de projetos. Assim, torna-se viável analisar o efeito da amotivação e da 

motivação intrínseca no engajamento e em que medida o engajamento explica o desempenho 

dos indivíduos em equipes de projetos, explorando variações nos regimes de trabalho, incluindo 

presencial, híbrido e work from home. Essa análise pode ser vista como uma estratégia relevante 

para a literatura e para os praticantes de gerenciamento de projetos com equipes remotas. 

Diante deste cenário, a elaboração desta pesquisa se torna relevante por estender a visão 

sobre as mudanças de comportamentos no que tange à motivação, engajamento e o impacto no 
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desempenho do indivíduo na equipe de projetos em regime de work from home. A pesquisa tem 

a possibilidade de disponibilizar uma base de artigos que tratam dessas temáticas, prover 

percepções e entendimentos para motivar e engajar os indivíduos, e analisar, por meio de 

métodos quantitativos com rigor científico, a relação entre os constructos mencionados e 

apresentados no modelo. 

Outro ponto de relevância é a possibilidade de contribuir para o preenchimento da 

lacuna existente na literatura, de como o desempenho do indivíduo da equipe de projetos é 

afetado pela motivação e pelo engajamento, e de fazer uma análise multigrupo para explorar a 

diferença dessas relações em regimes de trabalho presencial, híbrido e work from home. Para a 

prática, poderá fornecer percepções e entendimentos valiosos para gestores, motivar e engajar 

suas equipes, bem como buscar melhorias no desempenho da equipe de projetos. 

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA 

Esta pesquisa está organizada em cinco seções. A primeira seção é a introdução, que 

apresenta a contextualização do estudo. A segunda seção apresenta a revisão teórica, abordando 

os constructos de Motivação, Engajamento, Desempenho do Indivíduo na Equipe de Projetos, 

o regime de trabalho remoto Work From Home e o modelo conceitual adotado nesta pesquisa. 

Na terceira seção são descritos os procedimentos metodológicos adotados. A quarta seção 

apresenta os resultados obtidos com a análise dos dados. Na quinta seção são apresentadas as 

conclusões, limitações e contribuições para literatura e praticantes e, por fim, são listadas as 

referências utilizadas no estudo e os apêndices. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

A seguir, será apresentada uma revisão teórica dos constructos de Motivação, 

Engajamento e Desempenho do Indivíduo na Equipe de Projetos, bem como do regime de 

trabalho remoto Work From Home. Serão apresentadas a formulação das hipóteses e a 

apresentação do modelo conceitual desenvolvido nesta pesquisa. 

A seção de Formulação de Hipóteses apresenta as suposições que serão testadas na 

pesquisa e estabelece uma relação clara entre a pergunta de pesquisa e os resultados esperados, 

fornecendo uma base sólida para a coleta e análise de dados. 

2.1 MOTIVAÇÃO DO INDIVÍDUO NA EQUIPE DE PROJETOS 

A motivação desempenha um papel crucial na equipe de projetos, impulsionando os 

indivíduos a agir de forma direcionada. A motivação pode ser compreendida como um impulso 

representado pelo nível de direção, intensidade e persistência, que leva uma pessoa ou grupo a 

agir de maneira específica. Neste capítulo, serão exploradas quatro teorias motivacionais 

relevantes, fornecendo uma visão sobre os fatores que influenciam a motivação dos indivíduos 

na equipe de projetos. 

A teoria hierárquica de Maslow, proposta por Maslow (1943), aborda cinco categorias 

de necessidades humanas: fisiológicas, de segurança, de afeto, de estima e de autorrealização. 

Essa teoria sugere que cada ser humano se esforça para satisfazer suas necessidades pessoais e 

profissionais. Segundo Maslow (1943), as necessidades fisiológicas envolvem a sobrevivência, 

como respirar, comer, descansar, beber, dormir e ter relações sexuais. No ambiente de trabalho, 

podem ser compreendidas como necessidade de horários flexíveis, conforto físico e intervalos 

adequados. 

Quanto às necessidades de segurança, Maslow (1943) as define como o desejo de sentir-

se seguro, protegido, com emprego estável, plano de saúde, seguro de vida, remuneração justa 

e condições seguras de trabalho. No contexto profissional, podem ser compreendidas como a 

necessidade de estabilidade no emprego, boa remuneração, condições seguras de trabalho etc. 

As necessidades sociais, nos termos de Maslow (1943), dizem respeito à necessidade de 

fazer parte de um grupo, receber carinho e afeto da família, amigos e parceiros românticos. No 

contexto profissional, podem ser compreendidas como a busca por amizades, boas relações 

interpessoais e tratamento respeitoso dos superiores. Em relação às necessidades de estima, 

Maslow (1943) destaca o desejo de sentir-se valorizado, respeitado e reconhecido pelos outros, 

com prestígio, poder e orgulho. Isso inclui também a necessidade de autoestima. No trabalho, 
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essas necessidades podem ser relacionadas à responsabilidade pelos resultados, 

reconhecimento, promoções e feedback construtivo. Por fim, as necessidades de 

autorrealização, segundo Maslow (1943), envolvem a busca pela realização pessoal, 

aproveitando todo o potencial individual, seguindo as próprias paixões e habilidades. Essas 

necessidades estão relacionadas à autonomia, independência e autocontrole. No ambiente de 

trabalho, podem ser compreendidas como enfrentar desafios, ter influência nas decisões e 

autonomia na execução das tarefas. 

A teoria dos dois fatores, proposta por Herzberg (1968), explora a motivação e 

satisfação das pessoas no ambiente de trabalho, buscando compreender os fatores que causam 

satisfação ou insatisfação. De acordo com Herzberg (1968), existem dois tipos de fatores que 

afetam os indivíduos no trabalho. Os fatores motivacionais, também conhecidos como fatores 

intrínsecos, estão relacionados ao conteúdo do cargo e à natureza das tarefas executadas pelo 

indivíduo. Esses fatores estão sob o controle do indivíduo e incluem sentimentos de 

autorrealização, crescimento pessoal e reconhecimento profissional (Herzberg, 1968). Fatores 

higiênicos, ou fatores extrínsecos, estão ligados ao ambiente que cerca o indivíduo e referem-

se às condições em que ele desempenha seu trabalho. Esses fatores não estão sob o controle do 

indivíduo, pois são gerenciados pela organização (Herzberg, 1968).   

A teoria das expectativas, proposta por Vroom (1964), busca explicar os fatores que 

influenciam as atitudes e comportamentos no local de trabalho. Essa teoria sugere que a 

motivação no ambiente profissional depende de três variáveis: expectativa, instrumentação e 

valência. Segundo Vroom (1964), a expectativa refere-se à crença de que o aumento do esforço 

levará a um melhor desempenho. É a crença de que o esforço direcionado resultará no alcance 

das metas de desempenho desejadas. 

A instrumentação, de acordo com Vroom (1964), diz respeito à crença de que uma 

pessoa receberá uma recompensa se atingir as expectativas de desempenho. Em outras palavras, 

se alguém realizar um bom trabalho, espera-se que haja algo positivo em troca. Essa 

recompensa pode assumir diferentes formas, como aumento salarial, promoção, 

reconhecimento ou senso de realização. A instrumentação é considerada baixa quando a 

recompensa é a mesma, independentemente do desempenho. 

A valência, conforme Vroom (1964), representa a importância que o indivíduo atribui às 

recompensas. Os desejos ou objetivos individuais podem ser classificados com base em sua 

importância (valência), indicando o quanto esses desejos influenciam na motivação, de acordo 

com sua relevância pessoal. Por exemplo, se alguém é motivado principalmente pelo dinheiro, 

pode não valorizar ofertas de tempo livre (folgas extras). 
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Além dessas três teorias motivacionais já discutidas, é importante ressaltar que a literatura 

apresenta uma ampla gama de abordagens teóricas que exploram os diferentes aspectos da 

motivação no contexto do trabalho. Dentre essas teorias, a presente pesquisa se aprofunda na 

teoria da autodeterminação desenvolvida por Deci e Ryan (1985). Os autores em questão 

pontuam que a motivação é impulsionada por três necessidades básicas: autonomia, 

competência e relacionamento social (Deci & Ryan, 1985). De acordo com esses autores, a 

motivação de um indivíduo pode variar em seis formas de regulação. O termo regulação é 

considerado um meio para alcançar objetivos e satisfazer necessidades pessoais (Deci & Ryan, 

1985). Os três grupos de regulação são: Amotivacional, Motivação Intrínseca e Motivação 

Extrínseca.  

A regulação amotivacional consiste ao indivíduo não apresentar motivação aparente 

para a realização da atividade. Pode ser resultado de um desinteresse, desvalorização ou 

sensação de incompetência em relação à tarefa (Deci & Ryan, 1985). A regulação intrínseca 

consiste na forma mais autônoma de motivação, na qual o indivíduo se engaja em uma atividade 

por interesse pessoal, satisfação e prazer intrínsecos que ela proporciona. O indivíduo realiza a 

atividade por si, sem necessidade de recompensas externas. A regulação intrínseca está 

associada a uma maior persistência, criatividade e bem-estar (Deci & Ryan, 1985). 

A regulação extrínseca consiste no indivíduo se envolver em uma atividade visando 

alcançar recompensas externas ou evitar punições (Deci & Ryan, 1985). De acordo com Deci e 

Ryan (1985), pode ser dividida em diferentes tipos de regulação extrínseca, variando de menos 

a mais autônoma: 

a) Regulação Externa: O comportamento é realizado apenas para obter recompensas 

externas ou evitar punições. A motivação é controlada por fatores externos e não há 

identificação pessoal com a atividade; 

b) Regulação Introjetada: O comportamento é motivado por pressões internas, como 

sentimento de culpa ou dever. A motivação é ainda parcialmente controlada por fatores 

externos, mas com algum nível de identificação pessoal; 

c) Regulação Identificada: O comportamento é percebido como importante e valioso 

para alcançar objetivos pessoais. A motivação é mais autônoma do que nas regulações 

anteriores, pois há um nível de identificação pessoal com a atividade; 

d) Regulação Integrada: O comportamento é totalmente assimilado e coerente com os 

valores e objetivos pessoais. A atividade é vista como parte da identidade do indivíduo. 
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O Quadro 1 apresenta uma síntese das teorias motivacionais discutidas. Estas teorias 

desempenham um papel fundamental na compreensão das motivações humanas em contextos 

de projetos. 

Quadro 1 – Síntese das teorias motivacionais apresentadas 
Teoria Nome da Teoria Descrição Autores 

1 
Hierarquia das Necessidades 

de Maslow (1943) 

Teoria que descreve uma hierarquia de 
necessidades humanas, com as necessidades 
fisiológicas na base e as necessidades de 
autorrealização no topo. 

Maslow (1943) 

2 
Teoria dos Dois Fatores de 

Herzberg (1968) 

Teoria que sugere que existem fatores 
motivacionais e fatores de higiene que 
influenciam a satisfação no trabalho. 

Herzberg (1968) 

3 
Teoria da Expectativa de 

Vroom (1964) 

Teoria que se concentra na relação entre esforço, 
desempenho e recompensas, sugerindo que as 
pessoas são motivadas a agir com base em suas 
expectativas de resultados. 

Vroom (1964) 

4 
Teoria da Autodeterminação 

de Deci e Ryan (1985) 

A Teoria da Autodeterminação enfatiza a 
importância das três necessidades psicológicas: 
autonomia, competência e relacionamento. 

Deci e Ryan (1985) 

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

De acordo com Xu et al. (2018), as empresas e gestores precisam saber como alinhar as 

recompensas e a cultura organizacional para incentivar a motivação e o engajamento do 

indivíduo na equipe de projetos de maneira saudável e produtiva. Para isso, a utilização de 

recompensas tangíveis, como bônus ou promoções (Karatepe et al., 2018), ou intangíveis, como 

reconhecimento ou elogios públicos (Balog & Pribeanu, 2010), incentivos e consequências 

(Heystek & Emekako, 2020), incentivos monetários, progressão na carreira, valorização e apoio 

à pesquisa, relacionado à bonificações que satisfaçam as necessidades  pessoais (Sormani et al., 

2022) estimulam os indivíduos na equipe de projetos a alcançarem maior nível de motivação 

extrínseca e consequentemente a performarem mais em seu trabalho. Para Smite et al. (2023), 

os indivíduos que enfrentam longas distâncias de deslocamento para o trabalho e profissionais 

com maior senioridade, tendem a ficar mais motivados com os benefícios proporcionados pelo 

work from home. 

Ozkan et al. (2022) afirmam que o work from home pode levar à valorização de 

ferramentas digitais subestimadas, como meios eficazes de comunicação e de processos que 

conectam indivíduos dispersos nas equipes de projetos. Outros fatores motivacionais 

proporcionados pelo work from home incluem economia de tempo e redução do estresse 

associado aos deslocamentos, economia de dinheiro, conforto do lar e adequação do ambiente 

às características pessoais, maior proximidade da família e maior flexibilidade em relação a 

compromissos pessoais, entre outros. 
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Nessa perspectiva, para estimular a motivação extrínseca do indivíduo na equipe de 

projetos, é importante que a empresa e os gestores promovam um ambiente de trabalho que 

valorize o desenvolvimento pessoal, o crescimento profissional e a participação ativa na tomada 

de decisões (Deci et al., 2017). É fundamental que os indivíduos da equipe se sintam desafiados 

e que percebam a relevância e o impacto de seu trabalho para o projeto todo (Ryan & Deci, 

2017). Entretanto, a motivação intrínseca vem dentro do indivíduo, e não depende de estímulos 

externos conforme Ryan e Deci (2017), e esse sentimento mais autônomo e genuíno de 

motivação pode contribuir de maneira positiva com o engajamento do mesmo. Com base nessas 

premissas, propõe-se que: 

H1: Existe uma relação positiva entre a regulação intrínseca e o engajamento do 

indivíduo na equipe de projetos. 

Quando não há reciprocidade e um indivíduo da equipe de projetos sentir que não há 

recompensas ou reconhecimento adequados para seu trabalho, ele pode se sentir desmotivado 

e menos propenso a realizar seu trabalho da melhor forma possível (Liu et al., 2021). Se o 

ambiente de projetos for excessivamente pressionado, com projetos de curta duração (Randler, 

2022), ou metas impossíveis de serem atingidas, ou com uma cultura que valorize mais a 

competição do que a colaboração, a motivação extrínseca pode rapidamente se transformar em 

estresse e desmotivação (De Castella et al., 2013). Desse modo, se um indivíduo da equipe de 

projetos se sentir desmotivado ou não encontrar significado em seu trabalho, pode apresentar 

um desempenho abaixo do esperado (Mas et al., 2020). Por conseguinte, a falta de autonomia 

e de oportunidades de desenvolvimento pode levar à amotivação e ao desengajamento da equipe 

(Vojáčková, 2020). Botham (2018) destaca a amotivação associada ao desinteresse, falta de 

tempo, prioridades conflitantes, falta de recompensas e de metas, culturas departamentais ou 

gestão sem apoio e mudanças que desafiavam a prática atual e falta de familiaridade. 

Ozkan et al. (2022) ressaltam que a distância física pode resultar em comunicação 

reduzida e sensação de isolamento que resulta em amotivação. Smite et al. (2023) também 

observam que indivíduos em cargos de menor senioridade e cargos gerenciais tendem a ter 

maior preferência pelo regime presencial e se tornar amotivados em regime híbrido e work from 

home. Esses fatores podem levar a amotivação dos indivíduos. Com base nessas premissas, 

propõe-se que: 

H2: Existe uma relação negativa entre a regulação amotivação e o engajamento do 

indivíduo na equipe de projetos. 

Foram escolhidas as variáveis amotivação e motivação intrínseca, por serem as variáveis 

mais significativas relacionadas à motivação e à falta dela. Ao encontro com o objetivo desta 
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pesquisa, cujo intuito é mensurar a motivação do indivíduo por meio das regulações amotivação 

e a regulação intrínseca, foi selecionada a escala de motivação no trabalho multidimensional de 

Gagné et al. (2015), traduzida para o português do Brasil por Dos Santos et al. (2022).  

2.2 ENGAJAMENTO DO INDIVÍDUO NA EQUIPE DE PROJETOS 

A primeira conceituação de engajamento foi introduzida por Kahn (1990), conforme 

apontado por Bailey et al. (2017). Kahn (1990) apresentou o conceito de engajamento pessoal, 

que se refere à experiência positiva e ativa dos indivíduos em relação ao seu trabalho. Ele 

argumenta que o engajamento pessoal ocorre quando os funcionários se sentem fisicamente, 

cognitivamente e emocionalmente envolvidos em suas atividades de trabalho. De acordo com 

Kahn (1990), o engajamento físico está relacionado ao nível de energia física e envolvimento 

que os funcionários investem em seu trabalho, demonstrando disposição para colocar esforço 

físico e energia para realizar as tarefas atribuídas. 

O engajamento cognitivo, segundo Kahn (1990), diz respeito ao envolvimento mental 

dos funcionários em seu trabalho, incluindo foco, concentração e absorção nas tarefas 

realizadas. Os funcionários engajados cognitivamente estão plenamente concentrados e 

dedicados às suas atividades. 

Em relação ao engajamento emocional, Kahn (1990) refere-se à dimensão afetiva do 

engajamento pessoal. Envolve sentimentos positivos, entusiasmo e conexão emocional com o 

trabalho. Os funcionários engajados emocionalmente têm um vínculo emocional positivo com 

suas tarefas e experimentam um senso de significado e propósito em seu trabalho. 

Maslach e Leiter (1997) propuseram que o engajamento é caracterizado por energia, 

envolvimento e eficácia, que são considerados opostos diretos das três dimensões da síndrome 

de burnout. Essa teoria de engajamento surgiu dos estudos sobre burnout (Maslach & Jackson, 

1981). A síndrome de burnout é definida por Maslach e Jackson (1981) como uma exaustão 

emocional tridimensional resultante de contatos interpessoais exigentes com outras pessoas. As 

três dimensões da síndrome de burnout são: exaustão (fadiga), cinismo (indiferença ou atitude 

distante em relação ao trabalho) e falta de eficácia profissional. Para medir os níveis de burnout, 

Maslach e Jackson (1981) desenvolveram a Maslach-Burnout Inventory (MBI), que avalia essa 

tríade. Maslach e Leiter (1997) identificaram que o esgotamento existia também fora do 

domínio dos serviços humanos e adaptaram a escala em uma survey denominada MBI-General 

Survey. 

Harter et al. (2002) definem o engajamento como o envolvimento e satisfação do 

indivíduo com entusiasmo pelo trabalho. Eles acrescentam a satisfação como parte do conceito 
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de engajamento. Harter et al. (2002) também desenvolveram um instrumento de mensuração 

chamado Gallup Workplace Audit (GWA) para avaliar o engajamento. Com base nas 

prescrições de Maslach e Leiter (1997), Schaufeli et al. (2002) propuseram que o engajamento 

é um estado psicológico positivo caracterizado por vigor, dedicação e absorção. O vigor está 

relacionado a um alto nível de energia e disposição do indivíduo para o trabalho (Schaufeli et 

al., 2002). Essa dimensão se trata do oposto de exaustão de burnout proposto por Maslach e 

Leiter (1997). A dedicação refere-se ao envolvimento afetivo com o trabalho, percepção de 

significado e importância (Schaufeli et al., 2002). Essa dimensão se trata do oposto do conceito 

de cinismo de burnout proposto por Maslach e Leiter (1997). A absorção refere-se à imersão 

completa do indivíduo em seu ambiente de trabalho (Schaufeli et al., 2002). Essa dimensão foi 

baseada no aspecto eficácia de Maslach e Leiter (1997), e apesar de ser um aspecto distinto, 

não se trata de dimensões opostas (Schaufeli et al., 2002). 

Para medir as dimensões do engajamento, Schaufeli et al. (2002) desenvolveram a 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES), um questionário com 17 itens que avalia aspectos 

do engajamento. Schaufeli et al. (2006) criaram uma versão reduzida da UWES, chamada 

UWES-9, com apenas 9 itens, para tornar a escala mais prática em pesquisas e organizações. 

Além disso, estudos subsequentes confirmaram a validade e confiabilidade da UWES-9 para 

avaliar o engajamento no trabalho, sendo amplamente utilizada em pesquisas e práticas de 

gestão de pessoas. Embora essa pesquisa se concentre na teoria de engajamento de Schaufeli et 

al. (2002), é importante destacar que existem outras teorias subsequentes na literatura. 

Saks (2006) ampliou o conceito de engajamento no trabalho para um patamar 

multinível, diferenciando o engajamento no trabalho do engajamento organizacional. Saks 

(2006) define o engajamento no trabalho como o grau em que o indivíduo se vê parte de uma 

organização e está psicologicamente presente em uma função específica. Já o engajamento 

organizacional refere-se à relação entre empregador e empregado, estabelecida por meio de 

trocas econômicas e socioemocionais. Shuck (2011) descreve o engajamento no trabalho como 

um estado mental positivo influenciado por fatores contextuais e interpessoais. Truss et al. 

(2013) apresentam o engajamento como um subsistema de práticas de gestão estratégica de 

pessoas. O Quadro 2 ilustra uma síntese das teorias sobre engajamento discutidas. Estas teorias 

desempenham um papel fundamental na compreensão dos aspectos sobre engajamento no 

trabalho em contextos de projetos. 
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Quadro 2 – Síntese das conceituações de engajamento apresentadas 
Teoria Nome da Teoria Descrição Autores 

1 
Engajamento 

pessoal 

Refere-se à experiência positiva e ativa dos indivíduos em 
relação ao seu trabalho. Envolve o engajamento físico, 
cognitivo e emocional dos funcionários em suas 
atividades de trabalho. 

Kahn (1990) 

2 
Engajamento como 
oposto de burnout 

Caracterização do engajamento por energia, envolvimento 
e eficácia, opostos diretos das dimensões de burnout. 

Maslach e Leiter 
(1997) 

3 
Engajamento dos 

funcionários. 
Envolvimento e satisfação com entusiasmo pelo trabalho. Harter et al. (2002) 

4 
Engajamento no 

trabalho e no estudo 
Vigor, dedicação e absorção como estados psicológicos 
positivos relacionados ao trabalho e estudo. 

Schaufeli et al. 
(2002); Schaufeli et 

al. (2006) 

5 
Engajamento no 

trabalho multinível 

Envolvimento em dois níveis - no trabalho e na 
organização. Refere-se ao grau de identificação do 
indivíduo com a organização e sua presença psicológica 
na função específica, bem como à relação entre 
empregador e empregado, incluindo trocas econômicas e 
socioemocionais. 

Saks (2006) 

6 
Engajamento no 

trabalho 
Estado mental positivo influenciado por fatores 
contextuais e interpessoais. 

Shuck (2011) 

7 Engajamento Subsistema de práticas de gestão estratégica de pessoas. Truss et al. (2013) 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

O engajamento tem associação positiva com o desempenho do indivíduo da equipe do 

projeto, visto que possui uma alta capacidade de regular emoções positivas e boa saúde em 

relação ao indivíduo na equipe de projetos (Wojdylo et al., 2014). Isto posto, pode-se dizer que 

o desempenho é maior quando o indivíduo expressa uma paixão pelo trabalho, controlável e 

estável para a motivação e o engajamento na equipe de projetos (Scafuri Kovalchuk et al., 

2019). 

Para promover o engajamento dos indivíduos das equipes de projetos, é crucial que as 

empresas valorizem o reconhecimento, o feedback, a autonomia, a confiança, a cooperação, a 

justiça e a participação ativa na tomada de decisões (Bakker & Demerouti, 2014). É 

fundamental que os indivíduos da equipe se sintam conectados, competentes e comprometidos 

com as atividades do projeto que desempenham (Larsson et al., 2022; Bettiga et al., 2018), além 

de perceberem a relevância e o impacto de seu trabalho para o projeto todo (Celino et al., 2021; 

Weinberger et al., 2021). Para tanto, é importante que a empresa e os gestores das equipes de 

projetos incentivem o engajamento, criando um ambiente de trabalho que promova a confiança 

por meio da proximidade com a liderança (Bao et al., 2018), o suporte da liderança (Kolodinsky 

et al., 2018) e o estímulo à cooperação e ao trabalho em grupo (Opheim & Faye, 2021). A falta 

de reconhecimento e autonomia pode levar ao desengajamento e à insatisfação do indivíduo 

(Bakker & Demerouti, 2014). Portanto, se um indivíduo da equipe de projetos se sentir 

desengajado, é provável que seu desempenho fique abaixo do esperado (Schaufeli et al., 2002). 

O engajamento dos indivíduos na equipe de projetos é influenciado por vários fatores. Estudos 
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indicam que recompensas (Ge et al., 2020), satisfação das necessidades (Vojáčková, 2020), 

competência (Zepke et al., 2010), reconhecimento (Heystek & Emekako, 2020) e senso de 

propósito (Mas et al., 2020) desempenham um papel significativo nesse aspecto. 

Em relação às equipes de projetos ágeis que adotam o regime de trabalho remoto, 

Cucolaş e Russo (2023) destacam que as necessidades psicológicas dos indivíduos, como 

autonomia, competência e relacionamentos, podem ser satisfeitas de forma mais efetiva. Esses 

aspectos de competência, autonomia, relacionamento (Vojáčková, 2020; Cucolaş & Russo, 

2023), apoio do supervisor (Opheim & Faye, 2021), desafio no trabalho (Ryan & Deci, 2017) 

e reconhecimento (Heystek & Emekako, 2020) podem aumentar o engajamento dos indivíduos 

nesse regime. No entanto, é importante considerar que a distância física, conforme destacado 

por Ozkan et al. (2022), pode resultar em comunicação reduzida e sensação de isolamento. O 

distanciamento da liderança (Bao et al., 2018) e a falta de suporte da liderança (Kolodinsky et 

al., 2018) também podem afetar o engajamento dos indivíduos na equipe de projetos em regime 

work from home. O ambiente doméstico pode apresentar distrações e interrupções, o que pode 

prejudicar a capacidade dos indivíduos de se concentrarem em suas atividades de trabalho. Com 

base nessas premissas, propõe-se que: 

H3: Existe uma relação positiva entre o engajamento e o desempenho do indivíduo 

na equipe de projetos. 

Devido ao contexto específico desta pesquisa de medir engajamento por meio de vigor, 

dedicação e absorção, a escala original UWES de Schaufeli et al. (2002), traduzida para o 

português do Brasil por Angst et al. (2009), foi selecionada por incluir e abranger mais itens 

em relação a UWES-9 de Schaufeli et al. (2006). 

2.3 DESEMPENHO DO INDIVÍDUO NA EQUIPE DE PROJETOS 

O desempenho em projetos é um construto dimensional que abrange diversas medidas 

e aplicações, em diferentes contextos, equipes e regimes de trabalho. Ele pode ser 

compreendido como o conjunto de resultados obtidos através da avaliação da eficiência e 

eficácia de um indivíduo, equipe ou projeto, em relação a critérios ou padrões estabelecidos. 

Conforme os estudos de Janssen e Van Yperen (2004), o desempenho no trabalho possui relação 

com orientações para meta e nas relações líder-membro, o que, por sua vez, ajudam os 

funcionários a serem mais eficazes no trabalho em termos de desempenho na função, 

desempenho inovador e satisfação. 

A taxonomia de componentes do desempenho proposta por Campbell identifica três 

determinantes e oito componentes do desempenho (Campbell, 1990; Campbell et al., 1993; 
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Campbell et al., 1996). Os determinantes são o conhecimento declarativo, conhecimentos 

procedimentais e habilidades, e a motivação. Quanto aos componentes do desempenho, 

segundo esses autores, incluem a proficiência em tarefas específicas e não específicas ao cargo, 

comunicação oral e escrita, demonstração de esforço, manutenção da disciplina pessoal, 

facilitação para pares e desempenho em equipe, supervisão e liderança, e gestão. 

Borman e Motowidlo (1993) afirmam que o desempenho é um conceito 

multidimensional, composto pelo desempenho de tarefa, relacionado à contribuição para as 

atividades essenciais do cargo, e o desempenho contextual, que envolve elementos como 

persistência, esforço, realização de atividades extras, conformidade com regras e 

procedimentos, cooperação com os outros e apoio aos objetivos organizacionais. Murphy 

(1989) também apresenta uma perspectiva multidimensional do desempenho, considerando a 

importância das habilidades e de variáveis situacionais como causas do desempenho. Suas 

dimensões incluem comportamentos orientados à tarefa, comportamentos interpessoais, 

comportamentos de indisponibilidade e comportamentos destrutivos (Murphy, 1989a; Murphy, 

1989b). 

Uma abordagem adicional do desempenho é o desempenho ativo, caracterizada como 

um processo de ação regulado por estabelecimento de metas, busca de informações, 

planejamento, monitoramento e feedback (Frese & Zapf, 1994; Roe, 1999; Frese & Fay, 2001; 

Sonnentag, 1998). Autoiniciativa, proatividade e persistência são elementos-chave desse tipo 

de desempenho. 

O desempenho adaptativo, por sua vez, é uma ação situacional e adaptativa, composta 

por oito dimensões: lidar com emergências ou crise, lidar com o estresse no trabalho, resolver 

problemas de forma criativa, lidar com situações incertas e imprevisíveis, aprender tarefas, 

tecnologias e procedimentos relacionados ao trabalho, demonstrar adaptabilidade interpessoal, 

cultural e física (Pulakos et al. 2000; Pulakos et al. 2002; Griffin et al., 2007). Enquanto o 

desempenho episódico, conforme descrito por Beal et al. (2005), envolve o nível de recursos 

cognitivos e sua alocação, demandas de atenção relacionadas à tarefa, autorregulação da 

atenção, recursos regulatórios, conjunto de tarefas com efeitos na atenção e aspectos afetivos. 
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Quadro 3 – Síntese das conceituações de desempenho apresentadas 
- Conceituação Descrição Autores 

1 
Desempenho no 

trabalho 

Compreende o desempenho como resultados avaliados de 
indivíduos em relação a critérios estabelecidos. Relação com 
orientações para meta e líder-membro. 

Janssen e Van 
Yperen (2004) 

2 
Taxonomia de 

componentes do 
desempenho 

Identifica três determinantes e oito componentes do desempenho. 
Determinantes incluem conhecimento, habilidades e motivação. 
Componentes incluem proficiência, comunicação, esforço, 
disciplina, facilitação, supervisão e liderança, e gestão. 

Campbell (1990, 
1993, 1996) 

3 
Desempenho 

multidimensional 
Compreende o desempenho como multidimensional, incluindo 
desempenho de tarefa e desempenho contextual. 

Borman e Motowidlo 
(1993) 

4 
Desempenho 

multidimensional 

Considera a importância das habilidades e variáveis situacionais 
como causas do desempenho. Dimensões incluem 
comportamentos orientados à tarefa, comportamentos 
interpessoais, comportamentos de indisponibilidade e 
comportamentos destrutivos. 

Murphy (1989a, 
1989b) 

5 
Desempenho 

ativo 

Caracterizado como um processo de ação regulado por 
estabelecimento de metas, busca de informações, planejamento, 
monitoramento e feedback. Elementos-chave incluem 
autoiniciativa, proatividade e persistência. 

Frese e Zapf (1994), 
Roe (1999), Frese e 

Fay (2001), 
Sonnentag (1998) 

6 
Desempenho 

adaptativo 

Composta por oito dimensões: lidar com emergências, estresse, 
resolução criativa de problemas, situações incertas, aprendizado, 
adaptabilidade interpessoal, cultural e física. 

Pulakos et al. (2000, 
2002), Griffin et al. 

(2007) 

7 
Desempenho 

Episódico 

Envolve recursos cognitivos, alocação de atenção, 
autorregulação da atenção, recursos regulatórios e aspectos 
afetivos relacionados às tarefas. 

Beal et al. (2005) 

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

O Quadro 3 apresenta uma síntese das teorias sobre desempenho discutidas. Estas 

teorias desempenham um papel fundamental na compreensão dos aspectos sobre desempenho 

no trabalho em contextos de projetos. 

Conforme apontado por Moraes (2004), a visão restrita do desempenho de um projeto, 

baseada apenas no cumprimento das metas originais de prazo, custo e qualidade, é considerada 

incompleta. O desempenho se trata de um constructo multidimensional, podendo ser 

individualmente (Alon et al., 2016; Garrison et al., 2010), de equipes (Algesheimer et al., 2011; 

Muethel et al., 2012), equipes virtuais multiculturais (Chang et al., 2023), ou de projetos 

(Henderson et al., 2016; Henderson et al., 2018; Lee-Kelley & Sankey, 2008). O Quadro 4 

oferece uma síntese dos diferentes níveis de medição de desempenho discutidos. Ela apresenta 

uma visão abrangente das abordagens de medição de desempenho em vários contextos, 

abrangendo desde o desempenho individual até o desempenho de equipes virtuais multiculturais 

e de projetos. 

 

 



30 
 

Quadro 4 – Síntese dos níveis de mensuração de desempenho apresentadas 
- Nível Descrição Autores 

1 
Desempenho 

individual 
Compreende a mensuração do desempenho de cada 
indivíduo. 

Alon et al. (2016); Garrison et 
al. (2010) 

2 
Desempenho da 

equipe 
Compreende a mensuração do desempenho de um 
grupo de indivíduos que trabalham como uma equipe. 

Algesheimer et al. (2011); 
Muethel et al. (2012) 

3 
Desempenho de 
equipes virtuais 
multiculturais 

Compreende a mensuração do desempenho de 
indivíduos que atuam como uma equipe remota e 
enfrentam diferenças culturais e demográficas. 

Chang et al. (2023) 

4 
Desempenho de 

projetos 

Compreende a mensuração do desempenho de 
projetos parcial ou na totalidade, utilizando diversos 
tipos de indicadores disponíveis. 

Henderson et al. (2016); 
Henderson et al. (2018); Lee-

Kelley e Sankey (2008) 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

No que tange ao regime work from home, Chang et al. (2023) destacam a relevância de 

considerar equipes virtuais dentro de limites temporários para alcançar desempenho multinível. 

Já Garrison et al. (2010) chamam atenção para os riscos no desempenho de equipes distribuídas 

globalmente, em relação às diversidades culturais e funcionais e a busca pela sinergia entre os 

indivíduos das equipes, o que pode impactar no desempenho dos projetos. 

Para Rynes et al. (2004), um importante preditor de desempenho são as recompensas 

contingentes. Ademais, a avaliação de desempenho é definida como o processo pelo qual a 

organização mede, monitora e avalia os resultados e comportamentos individuais (Banner & 

Cooke, 1984). Assim, a motivação como fatores de interesse do indivíduo pelas atividades do 

projeto (Lee et al., 2017; Soanes, 2010), fatores extrínsecos como ao senso de utilidade 

percebida pelo time (Balog & Pribeanu, 2010) e a possibilidade de gerar artefatos tangíveis 

destinados a clientes (Donaldson & Bucy, 2016), pode exercer influência positiva no 

desempenho das equipes de projetos. 

Esta pesquisa foca no desempenho no trabalho individual de um indivíduo na equipe de 

projetos. Para medir o desempenho do indivíduo na equipe de projetos, foi adotada a escala de 

desempenho de Van Dyne e LePine (1998). Essa escala foi traduzida para o português do Brasil 

e validada por meio das prescrições de Pasquali (2004) e DeVellis (2003) apresentadas na seção 

de método e técnicas de pesquisa. 

2.4 REGIME WORK FROM HOME 

A pandemia da COVID-19 resultou em medidas generalizadas de distanciamento físico 

para conter a propagação do vírus (Bick et al., 2020). Com o intuito de combater a pandemia, 

governos locais e estaduais adotaram medidas de distanciamento social, como o fechamento de 

negócios e a imposição de ordens de permanência em casa (Dey et al., 2020). Segundo Dey et 

al. (2020), a pandemia da COVID-19 resultou em perdas significativas de empregos, uma vez 
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que empresas fecharam e ordens de permanência em casa foram decretadas, levando os 

trabalhadores e clientes a evitarem interações próximas. No entanto, o work from home 

possibilitou que alguns profissionais continuassem trabalhando, ao mesmo tempo, em que 

mantinham o distanciamento social. 

O regime work from home é caracterizado pelo trabalho de um indivíduo ou de uma 

equipe à distância do escritório central da organização (Shareena & Shahid, 2020; Fadzilah et 

al., 2021), conhecido popularmente por trabalho remoto. De acordo com Sporsem e Moe 

(2022), o regime supracitado pode ainda se estender ao conceito ao anywhere office ou work 

from anywhere (trabalhar de qualquer lugar). É importante ressaltar que o regime de trabalho 

work from home ou work from anywhere não significa que o indivíduo na equipe de projetos 

deva trabalhar em ambientes sem todo um preparo e organização. Alguns aspectos ambientais, 

como minimizar ruídos de conversas e outros barulhos, ter a possibilidade de se concentrar no 

trabalho sem interrupções constantes e estabelecer uma programação para as refeições são 

essenciais. Aspectos estruturais, como uma iluminação adequada, uma mesa e cadeira 

ergonomicamente corretas, e todos os recursos necessários de provedores externos, como uma 

conexão de internet de qualidade e garantia de disponibilidade alta de energia elétrica, são 

meios de garantir as condições operacionais básicas para atuar nesse regime. 

Apesar do período de distanciamento social imposto pela COVID-19, os indivíduos com 

maiores salários tiveram, em média, mais oportunidades de trabalhar em regime de work from 

home (Dey et al., 2020; Yasenov, 2020). Por outro lado, Yasenov (2020) destaca que certos 

tipos de trabalho não podem ser realizados em regime de work from home, como aqueles que 

envolvem a operação diária de veículos, dispositivos ou equipamentos mecanizados, trabalho 

ao ar livre, manuseio e movimentação de objetos, entre outros, pois requerem a presença física 

no local de trabalho. 

Segundo Fadzilah et al. (2021), a flexibilidade e a redução de viagens de e para o 

trabalho proporcionaram um aumento na motivação dos indivíduos. Os autores destacam que 

essa percepção de equilíbrio entre vida profissional e pessoal é alcançada quando as pessoas 

têm liberdade e autoridade para ajustar o foco do trabalho conforme as necessidades da família, 

e vice-versa, resultando em um desempenho satisfatório em ambas as áreas. De acordo com 

Smite et al. (2023), os indivíduos com longas distâncias de deslocamento para o trabalho 

tendem a preferir o work from home. Eles observam que os profissionais em cargos não 

gerenciais e os funcionários com maior senioridade têm maior inclinação para o work from 

home, em comparação com aqueles com funções gerenciais ou com menor senioridade. 
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Ozkan et al. (2022) analisaram os desafios e vantagens do regime work from home. 

Esses autores destacaram como desafio o risco da falta de comunicação cara a cara, 

principalmente para equipes de projetos ágeis. Já sobre as vantagens do work from home, esses 

autores apontam que o work from home pode levar a uma revisão do valor de artefatos 

subestimados, como ferramentas digitais para uma comunicação eficiente, e processos para 

conectar membros dispersos nas equipes de projetos. Mehta (2021) destacou o papel da 

autonomia, conveniência e segurança na influência do engajamento no trabalho remoto. O autor 

prevê que muitas empresas continuarão aderindo a esse regime mesmo após a pandemia. 

Cucolaş e Russo (2023) descobriram que o regime de trabalho work from home, 

utilizando o framework Scrum, pode satisfazer as necessidades psicológicas da equipe, com 

maior autonomia, competência e relacionamento. Essa satisfação, por sua vez, está associada a 

um melhor desempenho individual durante o trabalho remoto. Constataram ainda que o uso do 

Scrum está relacionado positivamente ao regime work from home. 

Santos et al. (2023) em convergência com Ozkan et al. (2022) reforçam que a 

comunicação é um dos maiores desafios enfrentados pelas equipes de projetos em regime work 

from home, dependendo exclusivamente de aplicativos de chat online e com a redução de 

interações presenciais. No entanto, após superar os desafios e barreiras tecnológicas, os estudos 

desses autores não identificaram perdas de produtividade no trabalho remoto e os indivíduos 

das equipes de projetos se sentem mais satisfeitos com este regime.  

Ademais, algumas empresas estão adotando o regime híbrido de trabalho, alternando 

dias nos escritórios e outros em casa (Viana et al., 2022). Essas empresas acreditam que o 

regime work from home não tenha sido tão produtivo, principalmente para gestores 

acostumados com micro gestão. 

A partir desses pressupostos teóricos, acredita-se que se o regime work from home for 

aplicado e gerido, pode prover benefícios como: economia de tempo e redução de estresse 

aderente ao deslocamento, economia de dinheiro, trabalho com maior conforto do lar e do 

ambiente adequado às características pessoais, maior proximidade da família, maior 

flexibilidade aos compromissos pessoais, entre outros aspectos motivacionais que aumentam o 

engajamento. Por outro lado, existe o risco do inverso, de diminuir motivação e engajamento, 

por fatores como: isolamento do indivíduo, falta de visibilidade para promoção e 

reconhecimento, interações, entre outros. 
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2.5 MODELO CONCEITUAL 

Foi elaborado o modelo conceitual que representa como na relação entre a amotivação 

e motivação intrínseca com o engajamento, e na relação entre engajamento e o desempenho dos 

indivíduos das equipes de projetos. A Figura 1 apresenta o modelo conceitual deste trabalho, 

representando as hipóteses do estudo. 

 
Figura 1 – Modelo conceitual 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Conforme a Figura 1, o modelo apresenta as relações discutidas, bem como as hipóteses 

formuladas: H1, H2 e H3, além das dimensões que compõem engajamento e motivação. Esse 

modelo conceitual busca estabelecer conceitualmente o vínculo entre os constructos abordados. 
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3 MÉTODO E TÉCNICAS DE PESQUISA 

Neste capítulo serão apresentados o método e o detalhamento dos procedimentos 

adotados com intuito de atender aos objetivos desta pesquisa. O Quadro 5 apresenta uma síntese 

da pesquisa em uma matriz metodológica. 

Quadro 5 – Metodologia de pesquisa 
Natureza da Pesquisa: Aplicada 
Classificação da Pesquisa: Descritiva 
Abordagem Metodológica: Quantitativa 

Unidade de Análise: 
Profissionais atuantes em equipes de projetos em regimes: presencial, 
híbrido e Work From Home 

Procedimento de coleta de dados: Survey 
Análise de Dados MEE e Análise Multigrupo. 

Nota: MEE = Modelagem de Equações Estruturais 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

De acordo com Bizarrias et al. (2023), todo estudo científico, independentemente do 

paradigma adotado pelo pesquisador, deve seguir procedimentos metodológicos rigorosos para 

garantir sua confiabilidade, robustez e reprodutibilidade por outros pesquisadores. Nesse 

sentido, esta pesquisa adota uma abordagem metodológica quantitativa, baseando-se na análise 

de grandezas numéricas e testes estatísticos (Gerhardt & Silveira, 2009). Esta pesquisa é de 

natureza aplicada, visando apresentar soluções práticas para problemas (Gil, 2002) e é 

classificada como descritiva, pois seu objetivo é descrever detalhadamente um fenômeno 

(Pedroso et al., 2017). 

Para assegurar rigor e qualidade na pesquisa, é essencial seguir uma série de passos 

cruciais. Estes incluem o planejamento da pesquisa, a realização do pré-teste do instrumento de 

pesquisa, a coleta de dados, a inspeção prévia dos dados, a identificação e tratamento de dados 

faltantes (sejam eles primários ou secundários), a avaliação de vieses comuns associados ao 

método (common method bias), a implementação de medidas para prevenir vieses, a exploração 

minuciosa dos dados e, finalmente, a apresentação dos resultados (Bizarrias et al., 2023). 

3.1 PROCEDIMENTOS DE COLETA DOS DADOS 

A coleta de dados é uma etapa fundamental em todo projeto de pesquisa. Por meio de 

procedimentos sistemáticos de amostragem e seleção de questionários, é possível obter 

informações de uma amostra da população que podem ser generalizadas para toda a população 

(Creswell & Creswell, 2021). No entanto, a qualidade dos dados coletados depende de 

estratégias que garantam uma taxa de respostas válidas e que estabeleçam um elo adequado 

entre a unidade de análise e os respondentes (Freitas et al., 2000). Nesse contexto, este capítulo 
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apresenta a unidade de análise, os procedimentos de cálculo de amostragem, as escalas de 

mensuração selecionadas, o procedimento de tradução e validação da escala do constructo 

desempenho do indivíduo, coleta de dados e tratamento de vieses. 

3.1.1 Unidade de Análise 

De acordo com Creswell e Creswell (2021), a escolha da metodologia de pesquisa deve 

estar alinhada com as características da população em estudo e com a natureza do próprio 

projeto. A unidade de análise, por sua vez, diz respeito aos objetos, entidades ou indivíduos 

envolvidos no fenômeno investigado (Bèrnie & Fernandez, 2012). No contexto deste estudo, a 

amostragem foi deliberadamente selecionada por conveniência e acessibilidade, optando por 

incluir indivíduos que estivessem ativamente envolvidos em projetos, em vez de seguir uma 

abordagem de amostragem aleatória. 

O escopo da pesquisa abrangeu indivíduos que desempenham funções em equipes de 

projetos, seja em organizações que têm como base o gerenciamento de projetos ou que são 

orientadas por eles. Esses respondentes participam ativamente na gestão e/ou no 

desenvolvimento de projetos, trabalhando em diferentes regimes, que incluem o presencial, o 

híbrido e o trabalho remoto (work from home). A pesquisa incluiu profissionais envolvidos 

ativamente com o gerenciamento de projetos, com papéis de gestores de projetos, Scrum 

Masters, Product Owners, desenvolvedores, analistas de qualidade, entre outros, em regimes 

presenciais, híbridos e work from home. 

3.1.2 Amostragem 

Conforme Hair et al. (2009), o tamanho da amostra é um fator crítico no planejamento 

de pesquisas, influenciando diretamente a generalização dos resultados (Levin et al., 2012). 

Embora alguns autores defendam um mínimo de 300 respondentes, estudos bem conduzidos 

podem obter resultados confiáveis com amostras menores (DeVellis, 2016). Hair et al. (2022) 

também recomendam 156 respondentes válidos para cada dez variáveis independentes por 

variável dependente. 

Para estimar o tamanho amostral mínimo, foi adotado o software gratuito e muito 

prático: G*Power 3.1.9 (http://www.gpower.hhu.de/en.html). Alguns parâmetros foram 

inseridos ao software para cálculo e determinação do tamanho mínimo da amostra. Os 

parâmetros para a estimativa seguiram a recomendação de Hair et al. (2022). Os parâmetros 

inseridos foram o poder do teste (Power = 1 – β err prob), tamanho do efeito (f²) e número de 
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preditores. O tamanho do efeito está relacionado com a regressão múltipla (R²) e apesar do 

software GPower calcular automaticamente, a fórmula da regressão múltipla é R² = f² / (1 + f²). 

Para analisar o quão bem está ajustada a regressão, leva-se em consideração os seguintes valores 

de f², tendo como o f² pequeno no valor de 0,02; mediano de 0,15 e grande de 0,35. Em ciências 

sociais aplicadas, o R² para baixo efeito é de 0,0196, o mediano é de 0,1304 e o efeito alto é de 

0,2593. 

No software em si é feito todo cálculo por trás, é solicitado apenas o campo tamanho do 

efeito f². Seguindo as recomendações de Cohen (1988) e Hair et al. (2014), foram adotados f² 

mediano de 0,15. Esses autores recomendam o valor de poder de 0,80. O número de preditores 

do modelo foi de 3 (motivação extrínseca, motivação intrínseca e engajamento) para a variável 

latente “Desempenho do Indivíduo”. A Figura 2 abaixo mostra o resultado do tamanho mínimo 

da amostra calculado no software. 

 
Figura 2 – Cálculo da Amostra Mínima com G*Power 3.1.9 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Com base na Figura 2 exibida, o software indica um valor mínimo de 77 para a pesquisa, 

conforme evidenciado no campo "Tamanho total da amostra". No entanto, a fim de garantir 

robustez e consistência ao modelo, optou-se por adotar o dobro desse valor, resultando em uma 

amostra final de 154 participantes. 

3.1.3 Medidas 

As escalas descritas abaixo são utilizadas para medir os constructos de motivação, 

engajamento, desempenho do indivíduo na equipe de projetos e desejabilidade social. Os itens 

que compõem essas escalas estão detalhados nas tabelas correspondentes na seção de apêndices.  

A escala de motivação original em inglês é apresentada no Apêndice A e a escala de motivação 
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traduzida para o português do Brasil é apresentada no Apêndice B. Já a escala de engajamento 

original em inglês é apresentada no Apêndice C e a escala de engajamento traduzida para o 

português do Brasil é apresentada no Apêndice D. No que se refere à escala de desempenho no 

trabalho original em inglês, esta é apresentada no Apêndice E enquanto a escala de desempenho 

no trabalho traduzida para o português do Brasil é apresentada no Apêndice F. Na sequência, a 

escala de desejabilidade social original em inglês é apresentada no Apêndice G e, por fim, a 

escala de desejabilidade social traduzida para o português do Brasil é apresentada no Apêndice 

H. 

Motivação do indivíduo na equipe de projetos: A escala de motivação no trabalho 

multidimensional de Gagné et al. (2015), traduzida para o português do Brasil por Dos Santos 

et al. (2022), foi adotada para avaliar as motivações intrínsecas e extrínsecas dos indivíduos na 

equipe de projetos. Essa medida foi desenvolvida embasada na Self-determination theory (SDT) 

de Deci e Ryan (1985). 

Engajamento do indivíduo na equipe de projetos: A escala de engajamento “Utrecht 

Work Engagement Scale” de Schaufeli et al. (2002) traduzida para o português do Brasil por 

Angst et al. (2009) foi adotada para avaliar o engajamento dos indivíduos no trabalho em 

equipes de projetos. Essa medida avalia o grau de vigor, dedicação e absorção dos indivíduos 

para realizar as tarefas e alcançar os objetivos propostos do trabalho. 

Desempenho do indivíduo na equipe de projetos: A escala de desempenho de projetos 

de Van Dyne & LePine (1998), traduzida para o português do Brasil e validada por meio das 

prescrições de Pasquali (2004) e DeVellis (2003), foi adotada para avaliar o desempenho dos 

indivíduos na equipe de projetos na realização de atividades/tarefas específicas no contexto de 

projetos. Segundo Van Dyne & LePine (1998), essa escala apresenta um Alfa de Cronbach de 

0,93. Essa medida se concentra na perspectiva do supervisor, porque de acordo com Van Dyne 

& LePine (1998), supervisores avaliam o comportamento e o desempenho dos funcionários 

regularmente como parte de sua gestão responsabilidades. Assim, a perspectiva do supervisor 

sobre o desempenho do indivíduo na equipe de projetos tende a ser mais consistente. 

Ainda sobre desempenho, em escalas de autorrelatos existe a possibilidade de problema 

de respostas socialmente desejáveis, existindo o risco de os respondentes dizerem que seu 

próprio desempenho está bom ou ótimo. Com pouca variância, fica mais difícil de se estudar as 

relações. Neste contexto, foi adicionada à pesquisa uma escala de desejabilidade social, para 

isolar respondentes que sempre pontuam alto demais, como uma maneira de evitar que a coleta 

seja influenciada pelo socialmente desejável. A escala “Social-Desirability Scale” de Crowne 
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e Marlowe (1960) traduzida para o português do Brasil por Gouveia et al. (2009) foi adotada 

para avaliar desejabilidade social dos respondentes. 

É importante ressaltar que todas as medidas utilizadas nesta pesquisa foram baseadas 

em escalas Likert com sete graduações. Cada resposta recebeu uma classificação numérica que 

refletiu o grau de favorecimento de atitude do respondente. O número 1 representou a impressão 

menos favorável a cada item, ou seja, “discordo totalmente”, e o número 7 significou a atitude 

mais favorável a cada item, ou seja, “concordo totalmente”. Essa escala permite que a pessoa 

respondente a survey avalie os níveis de motivação, engajamento e desempenho do indivíduo 

na equipe de projetos em regime presencial, híbrido ou work from home, além do nível de 

desejabilidade social. 

3.1.4 Tradução e validação da escala de desempenho 

O intuito desta etapa é validar se as escalas possuem a capacidade de mensurar o que se 

propõe e garantir sua confiabilidade. Conforme explicitado anteriormente, foram adotadas 

escalas já traduzidas para os constructos engajamento, motivação e desejabilidade social. Sendo 

assim, o processo de tradução dos itens para o português do Brasil ocorreu apenas para o 

constructo desempenho do indivíduo na equipe de projetos. 

A escala foi traduzida e retraduzida frente a um processo conhecido como tradução 

reversa, destacado por Hambleton e Kanjee (1995) seguindo as prescrições de Pasquali (2004) 

e DeVellis (2003). O processo de tradução ocorreu em quatro etapas, que foram: (1) 

desenvolvimento do constructo e de suas mensurações (referencial teórico apresentado); (2) 

validação de face; (3) validação semântica; e (4) validação estatística, descritas na sequência a 

partir da segunda etapa. 

A validação de face do teste foi feita por peritos na área de gestão de projetos, seguindo-

se a recomendação de Pasquali (2004) se adaptando ao processo proposto por Douglas e Craig 

(2007), de maneira a manter o significado original da escala, e ser compreensível para os 

participantes na coleta principal. Solicitou-se a três doutores com experiência na área de gestão 

de projetos a validação do conteúdo, pela leitura e análise semântica de cada item da escala de 

cada constructo, e a avaliação de sua validade. As sugestões foram incluídas na escala. 

A terceira etapa também se seguiu a recomendação de Pasquali (2004) quanto à 

validação semântica. Realizou-se um pré-teste, apresentando-se o questionário a três gestores 

de projetos com o mesmo perfil dos possíveis respondentes. O refinamento dos itens foi obtido 

por meio das críticas, opiniões manifestadas e dificuldades apontadas, além da verificação do 

tempo de preenchimento. 
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Por fim, para validação estatística, foi adotado o método de modelagem de equações estruturais. 

Conhecida como análise fatorial confirmatória de segunda ordem, foi adotada como forma de 

confirmar o agrupamento de variáveis e, então, obter a validação da escala (Brown, 2006). 

3.1.5 Coleta de dados 

O procedimento de coleta de dados ocorreu em fase única, onde todos os participantes 

responderam o questionário durante um único período. Foi realizada uma estratificação com 

base em características como gênero, grau de escolaridade, tempo de experiência com projetos, 

regime de trabalho e atuação com qual metodologia/ciclo de vida de desenvolvimento de 

projetos, de modo a garantir que a amostra final seja representativa da população em questão. 

A pesquisa survey é apropriada para este trabalho por ser um instrumento que tem como 

estratégia a entrevista pessoal, além de que o ambiente prático é relevante para essa pesquisa 

(Freitas et al., 2000). Neste cotexto, foi adotada a pesquisa survey que foi elaborada por meio 

da ferramenta Google Forms. A ferramenta Google Forms foi escolhida por sua robustez no 

desenvolvimento de surveys e por permitir a exportação dos dados em formatos de planilhas. 

Para alcançar uma ampla participação, o link do questionário foi divulgado por e-mail e em 

diversas mídias sociais, como as redes sociais LinkedIn e Instagram e os aplicativos de 

mensageiria WhatsApp e Telegram, direcionado a indivíduos envolvidos ativamente com 

projetos. Posteriormente, foram analisadas/removidas as respostas inválidas, que incluem 

opções marcadas de forma consistente (por exemplo, um respondente marcar “3 – Concordo” 

em todas as questões) e respostas em que o tempo de experiência em projetos seja igual a zero, 

pois assim a amostra final se apresenta mais segura com apenas respostas válidas. 

3.1.6 Tratamento de vieses 

De acordo com Bizarrias et al. (2023), é recomendado que os estudos baseados em 

surveys de intenção comportamental devam possuir ao menos uma técnica de controle 

estatístico do viés comum ao método reportado. Para esta pesquisa foi adotado o fator único de 

Harman (Podsakoff et al., 2003). Assim, para minimizar vieses de respostas nesta pesquisa, 

foram adotadas as seguintes medidas: (1) a anonimidade dos participantes fora garantida; (2) 

foram evitadas perguntas sugestivas; (3) as ordens das perguntas e das escalas foram variadas 

entre os participantes; (4) perguntas de controle foram incluídas para avaliar a consistência das 

respostas e a qualidade dos dados coletados; e (5) foram utilizadas escalas de medida validadas 

e confiáveis (Podsakoff et al., 2003). 
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3.2 PROCEDIMENTOS DE ANÁLISE DE DADOS 

Os dados foram inicialmente explorados por meio de estatística descritiva de maneira a 

apresentar um cenário da amostra coletada, e o perfil dos respondentes de acordo com dados 

demográficos. Em seguida, a técnica de modelagem de equações estruturais (Hair et al., 2022). 

As etapas realizadas foram de avaliação de validade discriminante pelo critério de Fornell & 

Larcker (1981), seguido pela análise fatorial confirmatória à luz de Hair et al. (2014) e por fim, 

de avaliação de qualidade do modelo (Henseler et al., 2009; Hair et al., 2014; Ringle et al., 

2014; Cohen, 1988). 

Bizarrias et al. (2023) apontam que a implementação de técnicas de análise depende do 

software empregado, a fim de que se possa seguir a parametrização dos dados nos pacotes 

estatísticos disponíveis. Os dados coletados desta pesquisa foram analisados por meio dos 

procedimentos supracitados, com uso do software Smart PLS 4.0. A escolha do software se deu 

devido ao Smart PLS 4.0 ser uma ferramenta específica para modelagem de equações estruturais 

baseadas em variância, que utiliza do método de modelagem de caminhos de mínimos 

quadrados parciais. Em seguida, foram analisados os resultados estatísticos para validação das 

hipóteses. Por fim, foi realizada uma análise multigrupo, da qual o modelo geral foi separado 

por regime de trabalho, conforme a atuação dos respondentes. 
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4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 

Neste capítulo, são apresentados os resultados dos dados coletados durante o período de 

01/07/2023 a 15/08/2023. 

4.1 ANÁLISE DEMOGRÁFICA 

A pesquisa contou com a participação de 156 respondentes. No que diz respeito às 

metodologias de trabalho em equipes de projetos, 75 dos respondentes afirmaram utilizar 

metodologias ágeis (48.08%), 22 adotam a metodologia cascata (preditiva) (14.10%), e 59 

empregam uma abordagem híbrida (37.82%). Quando se avaliou o tempo de atuação ativa em 

equipes de projetos, notou-se a seguinte distribuição: 28 respondentes têm experiência de 0 a 2 

anos (17.95%), 34 têm entre 2 e 5 anos (21.79%), 28 têm mais de 5 anos (17.95%), 44 têm mais 

de 10 anos (28.21%), e 22 têm mais de 20 anos de experiência (14.10%). 

Quanto ao regime de trabalho, 45 dos participantes trabalham exclusivamente de forma 

presencial (28.85%), enquanto 80 adotam o trabalho totalmente remoto (work from home) 

(51.28%). Aqueles que operam em um regime híbrido, que combina dias presenciais e dias de 

trabalho remoto, foram categorizados conforme o número de dias dedicados ao trabalho remoto. 

Dos 31 respondentes que estão nesse regime, 3 trabalham remotamente 1 dia por semana 

(9.68%), 8 trabalham remotamente 2 dias por semana (25.81%), 13 atuam remotamente 3 dias 

por semana (41.94%), e 7 trabalham remotamente 4 dias por semana (22.58%). 

Quanto ao tipo de atuação na equipe de projetos, 81 dos respondentes atuam em funções 

relacionadas ao desenvolvimento de projetos, como desenvolvedor, líder técnico, Analista de 

Quality Assurance (QA), etc. (51.92%), enquanto 75 dos respondentes ocupam cargos de 

gestão, como Gerente de Projetos, Scrum Master, Product Owner, etc. (48.08%). Os 

respondentes se destacam como uma amostra qualificada para participar da pesquisa, devido às 

experiências em equipes de projetos. Todos os respondentes estão envolvidos com projetos em 

diferentes regimes de trabalho, incluindo presencial, híbrido e work from home. A versatilidade 

se encontra também nas variações de metodologias de projetos: ágeis, híbridas e cascata. Essas 

experiências em equipes de projetos, abrangendo tanto a gestão quanto o desenvolvimento de 

projetos, os habilitam a contribuir com os objetivos desta pesquisa. 

4.2 VALIDAÇÃO DO MODELO 

Após o término do período de coleta e ao atingir o patamar de 156 respondentes, a survey 

com os itens das escalas e as respostas dos respondentes, foram dispostos em uma planilha 
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Excel com os dados da pesquisa. A planilha com os dados foi importada no software SmartPLS 

4.0 para início do procedimento de modelagem de equações estruturais (MEE). Tal análise é 

indicada para dados não aderentes à distribuição normal, amostras reduzidas e quando o 

objetivo o pesquisador é aumentar a capacidade preditiva do modelo (Hair et al., 2014). Foi 

analisada a validade discriminante, análise fatorial confirmatória e de qualidade do modelo, 

conforme recomendado por Hair et al. (2014) e Ringle et al. (2014). 

 

4.2.1.1 Avaliação da Validade Discriminante 

 

A avaliação da validade discriminante (VD) é entendida como um indicador de que as 

variáveis latentes ou constructos são independentes um dos outros (Hair et al., 2014). Conforme 

Henseler et al. (2009), a validade discriminante avalia o quão bem os itens refletem seus 

construtos correspondentes (Chin, 1998; Fornell & Larcker, 1981). Para realização dessa 

avaliação, foi utilizado o critério Fornell-Larcker (Fornell & Larcker, 1981). O critério Fornell-

Larcker é realizado por meio de uma comparação entre as raízes quadradas dos valores das 

AVE de cada constructo, com as correlações entre os constructos (ou variáveis latentes). As 

raízes quadradas das AVE devem ser maiores que as correlações dos constructos (Fornell & 

Larcker, 1981). Conforme estabelecido pelo critério de Fornell e Larcker (1981), a Variância 

Média Extraída (AVE) que é a variância explicada do constructo, deve ser mantida acima do 

limiar mínimo de 0,5 para garantir a estabilidade do modelo (Henseler et al., 2009). Em suma, 

são usados os itens da escala de um constructo em outro constructo e/ou variável latente, para 

ver se a AVE fica com valor alto, e se ficar, significa que os constructos estão relacionados. 

Caso o valor da AVE seja baixo, significa que são independentes. 

O modelo estrutural foi submetido à avaliação discriminante. A Tabela 1, abaixo, 

apresenta os valores com base no critério Fornell-Larcker.  
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Tabela 1 – Critério de Fornell & Larcker 

CONSTRUTO Absorção Amotivação Dedicação Desempenho Engajamento 
Regulação 
Intrínseca 

Vigor 

Absorção 0,790 - - - - - - 

Amotivação -0,471 0,945 - - - - - 

Dedicação 0,772 -0,463 0,851 - - - - 

Desempenho 0,411 -0,322 0,439 0,756 - - - 

Engajamento 0,886 -0,501 0,947 0,503 0,748 - - 

Regulação 
Intrínseca 

0,545 -0,294 0,616 0,397 0,634 0,941 - 

Vigor 0,725 -0,457 0,837 0,533 0,934 0,589 0,792 

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Conforme apresentado na Tabela 1 acima, a etapa de avaliação da VD, cumpriu os 

pressupostos do critério Fornell-Larcker, cujos valores das AVEs superaram o limiar de 0,5 

como mostram os campos destacados na tabela. 

4.2.1.2 Análise Fatorial Confirmatória 

A Análise Fatorial Confirmatória foi conduzida visando verificar o alinhamento dos 

itens aos seus respectivos constructos. A Figura 3 abaixo ilustra o modelo inicial proposto com 

todos os itens das escalas. 

 
Figura 3 – Modelo inicial 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 
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Para alcançar o critério Fornell-Larcker, foi necessário realizar uma iteração, que 

envolveu a remoção de um único item, o DE_01, cujo valor de carga fatorial era de 0,371, não 

atingindo o mínimo estabelecido de 0,5 conforme Henseler et al. (2009) e Fornell e Larcker 

(1981). A Figura 4 a seguir apresenta o resultado após remoção do item da variável e ajuste no 

modelo. 

 
Figura 4 – Modelo estatístico 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

O modelo apresentado não precisou de novas iterações para reajustes, e atendeu aos 

critérios de análise estatística para validação do modelo. A seguir, a próxima seção apresenta 

os critérios e parâmetros para avaliação da qualidade do modelo especificado pela literatura, e 

os resultados identificados no modelo estatístico. 

4.2.1.3 Avaliação de Qualidade do Modelo 

Foram realizadas diversas análises para avaliação da qualidade do modelo. Dentre elas, 

a avaliação convergente, avaliação de validade discriminante (já apresentada), Alfa de 

Cronbach, Confiabilidade Composta, tamanho do efeito (f²) e coeficientes de determinação de 

Pearson (R²). A avaliação de validade convergente (AVE) refere-se à consistência entre 

diferentes métodos de avaliação que medem o mesmo construto (Henseler et al., 2009). 

Conforme Henseler et al. (2009), a validade convergente verifica se os construtos são 

mensurados de maneira apropriada. Segundo Henseler et al. (2009) e Hair et al. (2014), o valor 

mínimo recomendado para as AVEs são de (AVE > 0,50). Para ajustar os valores das AVEs, o 
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item DE_01 da escala de desempenho, que continha o valor de carga fatorial de 0,371, fora 

removido para reprocessamento do modelo, conforme apresentado na seção anterior. Deste 

modo, o novo modelo apresentou valores que excedessem ao valor mínimo de 0,5. Este 

resultado sugere que mais de 50% de cada construto foi explicado pelos itens depurados na 

análise fatorial confirmatória. 

Os índices de Alfa de Cronbach (AC) e de Confiabilidade Composta (CC) são utilizados 

para confirmar a ausência de vieses na amostra e a confiabilidade geral das respostas coletadas. 

Conforme apontam Hair et al. (2014), valores considerados satisfatórios de AC em pesquisas 

exploratórias são de (AC > 0,60), enquanto de CC são de (CC > 0,70).  

De acordo com Ringle et al. (2014), o indicador CC é mais adequado, pois prioriza as 

variáveis com base em sua confiabilidade, enquanto o AC pode ser influenciado pelo número 

de variáveis em cada construto. Os valores relacionados à validação inicial do modelo estão 

disponíveis na Tabela 2. 

Tabela 2 – Validade e Confiabilidade do Constructo 

Constructo AVE 
Confiabilidade 

composta 
Alpha de 
Cronbach 

Absorção 0,624 0,860 0,849 
Amotivação 0,893 0,986 0,941 
Dedicação 0,725 0,914 0,902 

Desempenho 0,571 0,838 0,819 
Engajamento 0,560 0,953 0,945 

Regulação Intrínseca 0,885 0,943 0,935 
Vigor 0,628 0,900 0,878 

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

A Tabela 2 evidencia que os valores de AVE, AC e CC de todos os constructos são 

satisfatórios e superam aos valores indicados na literatura. Esses resultados sugerem que o 

modelo está sendo mensurado de maneira apropriado e com confiabilidade em relação ao risco 

de vieses. 

No que tange ao tamanho do efeito (f²), segundo Cohen (1988), avalia a magnitude 

global da relação ou diferença identificada pelo modelo. Obtido pela inclusão e exclusão de 

construtos do modelo, um a um, o f² representa a proporção da variância na variável dependente 

explicada pelos preditores no modelo. Essa medida é calculada pela razão entre a parte 

explicada pelo modelo e a parte não explicada, expressa pela fórmula f² = (R²) / (1 - R²). A 

Tabela 3 apresenta uma síntese da classificação de efeitos para baixo, médio e alto efeito, 

conforme Hair et al. (2014). 
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Tabela 3 – Síntese da relação de efeitos 
f² Tamanho 

0,02 Pequeno 
0,15 Mediano 
0,35 Grande 

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Esses valores fornecem uma maneira de avaliar a importância prática das relações ou 

diferenças identificadas pelo modelo estatístico. Vale ressaltar que essas categorias são 

diretrizes práticas e não regras estritas, pois a interpretação do tamanho do efeito pode variar 

conforme o campo específico de estudo, o contexto da pesquisa e outras considerações (Cohen, 

1988; Hair et al., 2014). A inclusão dos valores de f² no contexto deste modelo estatístico 

fornece uma perspectiva mais específica sobre a contribuição de cada construto para as relações 

identificadas. A Tabela 4 a seguir, apresenta o tamanho do efeito para as relações entre os 

constructos e seus predecessores, conforme calculados pelo software Smart PLS 4.0. 

Tabela 4 – Indicador do tamanho do efeito (f²) 
Variável Latente ou Constructo f² 

Amotivação → Engajamento 0,222 

Regulação Intrínseca → Engajamento 0,529 

Engajamento → Desempenho do Indivíduo 0,339 
Fonte: Dados da pesquisa (2023) 

Com base em Hair et al. (2014), os valores apresentados sugerem diferentes níveis de 

impacto: a relação entre Amotivação e Engajamento é considerada de tamanho médio (f² = 

0,222), a Regulação Intrínseca para Engajamento demonstra um efeito grande (f² = 0,529), 

enquanto a relação entre Engajamento e Desempenho do Indivíduo é avaliada como tendo um 

efeito considerável (f² = 0,339).  

Por fim, o coeficiente de determinação (R²) é uma medida que avalia a variância das 

variáveis endógenas, ou seja, as saídas de um modelo, em termos de explicação proporcionada 

pelo modelo estrutural, conforme destacado por Cohen (1988). Nas ciências sociais aplicadas, 

Cohen (1988) recomenda 2% para efeito baixo, 13% para efeito mediano e 26% para um efeito 

alto. Os valores de R² para Engajamento e Desempenho fornecem percepções e entendimentos 

importantes sobre a capacidade do modelo estrutural explicar a variabilidade desses 

constructos, com base nas variáveis explicativas incluídas. A Tabela 5, a seguir, apresenta os 

valores dos coeficientes de determinação de Pearson (R²). 
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Tabela 5 – Avaliação dos coeficientes de determinação de Pearson (R²) 
Constructo R² 
Absorção 0,785 

Amotivação - 
Dedicação 0,897 

Desempenho 0,253 
Engajamento 0,510 

Regulação Intrínseca - 
Vigor 0,873 

Fonte: Dados da pesquisa (2023) 

Para o Engajamento, o valor de R² de 0,510 indica que aproximadamente 51% da 

variabilidade no construto pode ser explicada pelas variáveis incluídas no modelo. Isso sugere 

uma moderada capacidade do modelo em capturar e explicar as influências sobre o 

Engajamento, deixando cerca de 49% da variabilidade sem explicação no contexto do modelo. 

Para o constructo Desempenho, o valor de R² de 0,253 indica que aproximadamente 25,3% da 

variabilidade é explicada pelas variáveis do modelo. Esse valor mais baixo sugere que o modelo 

tem uma capacidade limitada em explicar a variabilidade no Desempenho com base nas 

variáveis incluídas, deixando uma proporção significativa (cerca de 74,7%) não explicada. Em 

suma, enquanto o modelo tem uma capacidade moderada de explicar o Engajamento, sua 

capacidade de explicar o Desempenho é mais limitada. Isso pode indicar a necessidade de 

considerar e incluir mais variáveis explicativas relevantes para melhorar a capacidade do 

modelo em explicar o Desempenho. 

4.2.1.4 Teste de hipóteses  

Para testar as hipóteses desta pesquisa, foram realizadas análises dos coeficientes de 

caminho das relações estruturais, estatística, t e p. Nessa seção, apresentam-se os resultados das 

relações diretas entre as variáveis independentes e a variável dependente. Isso inclui a relação 

entre Regulação Intrínseca e Engajamento (H1), bem como a relação entre a variável 

independente Amotivação e o Engajamento (H2). Por fim, são apresentados os resultados das 

relações diretas entre a variável Engajamento e a variável dependente Desempenho do 

Indivíduo (H3). A Tabela 6 abaixo apresenta os resultados dos valores dos coeficientes de 

caminho do modelo ajustado. 
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Tabela 6 – Valores dos coeficientes de caminho 

Relações Causais 
Coeficientes de 

Caminho 
Amotivação → Engajamento -0,345 

Regulação Intrínseca → Engajamento 0,533 

Engajamento → Vigor 0,934 

Engajamento → Dedicação 0,947 

Engajamento → Absorção 0,886 

Engajamento → Desempenho do Indivíduo 0,503 
Fonte: Dados da pesquisa (2023) 

Na Tabela 6 são apresentados os coeficientes de caminho que demonstram as relações 

entre as variáveis. A Regulação Intrínseca também afeta o Engajamento, com um coeficiente 

de caminho de (0,533), o que significa que a hipótese H1 está validada, pois existe uma relação 

positiva entre a regulação intrínseca e o engajamento do indivíduo na equipe de projetos. Da 

mesma forma, a Amotivação está associada ao Engajamento com um coeficiente de caminho 

de (-0,345), o que indica que a hipótese H2 está validada, pois existe uma relação negativa entre 

a regulação amotivação e o engajamento do indivíduo na equipe de projetos. O Engajamento 

tem relações específicas: com o Vigor, o coeficiente de caminho é de (0,934); com a Dedicação, 

o coeficiente de caminho é de (0,947); e com a Absorção, o coeficiente de caminho é de (0,886). 

Cada um desses coeficientes de caminho reflete as relações entre o Engajamento e suas 

dimensões. Por fim, o Engajamento está associado ao desempenho com um coeficiente de 

caminho de (0,503), o que indica que a hipótese H3 está validada, pois existe uma relação 

positiva entre o engajamento e o desempenho do indivíduo na equipe de projetos. 

A estatística t é um teste em sobre do coeficiente de caminho para saber se se o 

coeficiente de caminho é significante, o t precisa ser (t > 1,96). Já o “p” valor é a probabilidade 

de encontrar um valor tão ou mais extremo que encontrado como o fruto do acaso, dado que a 

hipótese nula é verdadeira. Em suma, é o valor que rejeita a hipótese nula. É necessário ter um 

“p” valor de (p ≤ 0,05). Quando “p” valor é (p ≥ 0,05) não se pode afirmar que a relação causal 

existe. A Tabela 7, a seguir, apresenta os valores da estatística t, “p” valor e se as hipóteses 

foram validadas ou não. 

Tabela 7 – Estatística t 
Hipótese Relações Causais Estatística t p valor Status Hipótese 

H1 Regulação Intrínseca → Engajamento 6,476 0,000 Validada 

H2 Amotivação → Engajamento 4,239 0,000 Validada 

H3 Engajamento → Desempenho do Indivíduo 7,012 0,000 Validada 

Fonte: Dados da pesquisa (2023) 
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Todos os valores da estatística t para as três relações excederam o limiar de 1,96, 

confirmando que os coeficientes de caminho são significantes. Já os três “p” valores são de 

0,000 para todas as hipóteses, H1, H2 e H3, o que confirma que existe relação causal. E, por 

fim, as três hipóteses propostas foram validadas.  

4.3 ANÁLISE MULTIGRUPO 

A título de exploração, foi realizada uma análise multigrupo para avaliar o modelo 

conceitual previamente apresentado separado pelos regimes de trabalho presencial, híbrido e 

work from home. A análise multigrupo representa uma estratégia que examina se as relações 

entre as variáveis são consistentes em diferentes grupos de dados. É utilizada para verificar se 

um modelo estrutural específico se aplica igualmente bem a distintos grupos de dados (Byrne, 

2006). O objetivo desta análise é de explorar os resultados comparando os três regimes de 

trabalho, porque há uma desconfiança de que pode haver diferença entre eles. A Tabela 8 

apresenta os resultados do procedimento de Bootstrap, é uma técnica estatística usada para 

estimar a precisão de parâmetros de amostras por meio de reamostragens múltiplas na amostra 

original (Efron & Tibshirani, 1994). 

Tabela 8 – Análise Multigrupo Bootstrap (MGA) 

Relações Causais 
Híbrido x 
presencial 

Híbrido x Work 
From Home 

Presencial x Work 
From Home 

Amotivação → Engajamento 0,954 0,559 0,536 

Engajamento → Absorção 0,251 0,115 0,549 

Engajamento → Dedicação 0,776 0,268 0,019 

Engajamento → Desempenho 0,971 0,001 0,003 

Engajamento → Vigor 0,588 0,261 0,104 

Regulação Intrínseca → Engajamento 0,863 0,774 0,835 
Fonte: Dados da pesquisa (2023) 

Conforme apresentado na Tabela 8, ao comparar os regimes de trabalho híbrido e 

presencial, não se observa diferenças significativas no modelo. No entanto, ao analisar a 

comparação entre o regime híbrido e o work from home, evidencia-se uma diferença na 

correlação entre engajamento e desempenho. Por fim, no que diz respeito à comparação entre 

os regimes presencial e work from home, surgem duas observações relevantes: uma relacionada 

à relação entre engajamento e dedicação e outra ligada à relação entre engajamento e 

desempenho. Em seguida, são apresentados os modelos e os resultados obtidos a partir das 

relações. A Figura 5 representa o modelo aplicado no contexto do regime de trabalho presencial.  
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Figura 5 – Modelo em regime presencial 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

 Na Figura 5 é possível observar que o engajamento, composto pelas regulações de 

motivação, amotivação e regulação intrínseca, bem como suas dimensões, vigor, dedicação e 

absorção, conseguem explicar 45,40% do constructo de desempenho do indivíduo em regime 

de trabalho presencial. Esse achado sugere um valor moderado para explicar o constructo 

desempenho do indivíduo, indicando que falta alguma (s) variável (eis) para explicar tal 

desempenho em sua totalidade. 

Em seguida, é analisado o efeito no constructo desempenho em regime de trabalho 

híbrido. A Figura 6 representa o modelo aplicado no contexto do regime de trabalho híbrido.  

 

 

 

 

 

 

 



51 
 

 
Figura 6 – Modelo em regime híbrido 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Na Figura 6 é possível observar que o engajamento, composto pelas regulações de 

motivação, amotivação e regulação intrínseca, bem como suas dimensões, vigor, dedicação e 

absorção, conseguem explicar 45,60% do constructo de desempenho do indivíduo em regime 

de trabalho híbrido. Um achado muito próximo ao regime presencial que foi anteriormente 

apresentado. Do mesmo modo, este achado sugere um valor moderado para explicar o 

constructo desempenho do indivíduo, indicando que falta alguma (s) variável (eis) para explicar 

o desempenho do indivíduo em sua totalidade. 

Por fim, é analisado o efeito no constructo desempenho em regime de trabalho work 

from home. A Figura 7 representa o modelo aplicado no contexto do regime de trabalho work 

from home.  
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Figura 7 – Modelo em regime Work From Home 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

Na Figura 7 é possível observar que o engajamento, composto pelas regulações de 

motivação, amotivação e regulação intrínseca, bem como suas dimensões, vigor, dedicação e 

absorção, conseguem explicar 6,70% do constructo de desempenho do indivíduo em regime de 

trabalho work from home. Esse achado sugere um valor expressivamente baixo para explicar o 

constructo desempenho do indivíduo, indicando que lacuna na literatura e uma oportunidade 

futura de pesquisa, pois falta alguma(s) variável(eis) para explicar de maneira mais considerável 

o desempenho do indivíduo em sua totalidade. 
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5 ANÁLISE E DISCUSSÕES DOS RESULTADOS 

Considerando os objetivos geral e específicos pretendidos para esta pesquisa, entende-se 

que ambos foram atendidos. Além de atingir o objetivo principal de analisar a relação entre a 

amotivação e a regulação intrínseca no engajamento, bem como o engajamento no desempenho 

do indivíduo da equipe de projetos, foi identificada na literatura a discussão sobre os constructos 

motivação, engajamento, desempenho de maneira multidimensional e do regime de trabalho 

work from home. Ainda por meio de um modelo teórico entre os temas de motivação, 

engajamento e desempenho, foi realizada uma pesquisa com profissionais da área de 

gerenciamento de projetos, que teve sua finalização com a quantificação dos efeitos da 

amotivação e da regulação intrínseca no engajamento, e do engajamento no desempenho dos 

indivíduos, de modo a explicar o constructo desempenho dos indivíduos nas equipes de 

projetos. Por fim, foi realizado uma análise multigrupo para explorar se há diferenças no modelo 

teórico nos regimes de trabalho, presencial, híbrido e work from home. A seguir, estão as 

análises e as discussões das hipóteses da pesquisa. 

5.1 ANÁLISE E DISCUSSÃO SOBRE AS HIPÓTESES H1 E H2 

A hipótese H1 foi idealizada nesta pesquisa visando explicar, quantitativamente, como 

a relação entre a regulação intrínseca da teoria motivacional da Autodeterminação de Deci e 

Ryan (1985) influencia o constructo engajamento à luz dos pressupostos teóricos de Schaufeli 

et al. (2002). Enquanto a hipótese H2, foi idealizada para explicar como a relação entre a 

amotivação também da teoria da Autodeterminação de Deci e Ryan (1985) influencia o 

constructo engajamento de acordo Schaufeli et al. (2002). Para mensurar as regulações 

amotivação e regulação intrínseca, a pesquisa se baseou na escala de motivação 

multidimensional no trabalho de Gagné et al. (2015), traduzida para o português do Brasil por 

Dos Santos et al. (2022). 

Na literatura estudada, pesquisadores apontam para uma alta correlação entre a 

regulação intrínseca com o engajamento (Deci et al., 2017; Ryan & Deci, 2017; Zhang et al., 

2018), bem como uma correlação negativa entre a regulação amotivação e engajamento (Mas 

et al., 2020; Vojáčková, 2020; Botham, 2018; Ozkan et al., 2022; Smite et al., 2023). Desse 

modo, corroborando os mesmos resultados dos estudos teóricos elencados, os resultados desta 

pesquisa quantificaram e constataram que ambas as hipóteses estão confirmadas: existe uma 

relação positiva entre a regulação intrínseca e o engajamento do indivíduo na equipe de 

projetos, H1 (CC= 0,533, t= 6,476, p<1%) e, existe uma relação negativa entre a regulação 
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amotivação e o engajamento do indivíduo na equipe de projetos, H2 (CC= -0,345, t= 4,239, 

p<1%), respectivamente. 

5.2 ANÁLISE E DISCUSSÃO SOBRE A HIPÓTESE H3 

A hipótese H3 foi idealizada nesta pesquisa visando explicar quantitativamente como a 

relação entre o engajamento de Schaufeli et al. (2002) influencia o constructo desempenho do 

indivíduo na equipe de projetos. Para mensurar o engajamento, a pesquisa se baseou na escala 

de engajamento no trabalho de Schaufeli et al. (2002), traduzida para o português do Brasil por 

Angst et al. (2009). Já para engajamento, a pesquisa se baseou na escala de desempenho 

traduzida de Van Dyne e LePine (1998) por meio do processo de tradução reversa segundo as 

prescrições de Pasquali (2004) e DeVellis (2003). 

Na literatura estudada, pesquisadores apontam para uma correlação positiva entre o 

engajamento e o desempenho do indivíduo na equipe de projetos (Wojdylo et al., 2014; Larsson 

et al., 2022; Bettiga et al., 2018; Celino et al., 2021; Weinberger et al., 2021). Dessa forma, 

corroborando os mesmos resultados dos estudos teóricos elencados, os resultados desta 

pesquisa quantificaram e constataram que a hipótese está confirmada: existe uma relação 

positiva entre o engajamento e o desempenho do indivíduo na equipe de projetos, H3 (CC= 

0,503, t= 7,012, p<1%). 

5.3 ANÁLISE E DISCUSSÃO SOBRE A ANÁLISE MULTIGRUPO 

A partir das análises conduzidas por meio de modelagem de equações estruturais, os 

achados teorizados apresentam que o modelo é válido, e que possui capacidade moderada de 

explicar o engajamento em 56%. Já os achados exploratórios da análise multigrupo, confirmam 

que a regulação intrínseca da motivação influencia positivamente o engajamento, ao passo que 

a regulação da amotivação demonstra uma relação negativa com o engajamento. Essas relações 

se mantêm consistentes nos três regimes de trabalho, seja no presencial, híbrido ou no work 

from home. Este modelo está alinhado com as premissas teóricas de Schaufeli et al. (2002). 

Evidencia uma associação sólida entre a variável de segunda ordem, o engajamento, e suas 

dimensões: absorção, dedicação e vigor. 

Entretanto, quando se trata da relação entre engajamento e desempenho, o modelo indica 

uma relação moderada no regime presencial, tendo capacidade de explicar (45,4%) deste 

constructo. No regime híbrido a capacidade explicativa também foi moderada, explicando 

(45,6%) do constructo. Em contrapartida, essa relação é mais fraca no regime work from home, 
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tendo capacidade explicativa de apenas (6,7%) do constructo. Isso sugere que, em equipes de 

projetos que operam em regime work from home, o engajamento e a motivação não são 

suficientes para compreender o desempenho do indivíduo em equipe de projetos. 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Este capítulo visa a apresentar as contribuições teóricas e práticas desta pesquisa bem 

como suas limitações encontradas. Por fim, o capítulo finaliza com as sugestões para pesquisas 

futuras. Ao final dessa pesquisa pode-se concluir que o objetivo geral foi atingido. Destaca-se 

que o objetivo geral foi de analisar como a motivação afeta o engajamento no desempenho dos 

indivíduos em equipes de projetos em diferentes regimes de trabalho. 

Na mesma linha, os objetivos específicos também foram alcançados. O primeiro objetivo 

específico foi identificar na literatura acadêmica o que tem sido estudado sobre motivação e 

engajamento do indivíduo no desempenho de projetos frente aos regimes de trabalho adotados, 

sendo alcançado por meio de um estudo anterior. Foi realizada uma revisão sistemática de 

literatura a respeito da relação entre a motivação e o engajamento no desempenho do indivíduo 

da equipe de projetos. Os resultados da revisão sistemática foram categorizados e, com eles, foi 

possível identificar como ocorre a relação entre e o engajamento e o desempenho do indivíduo 

da equipe de projetos. A partir do estudo anterior, um procedimento snowball foi realizado, que 

resultou no referencial teórico desta dissertação. 

O segundo objetivo específico foi de abstrair um modelo teórico entre os temas de 

motivação, engajamento e desempenho do indivíduo na equipe de projetos frente aos regimes 

de trabalho adotados, e, por meio dele, idealizar uma pesquisa para os profissionais da área de 

gerenciamento de projetos. Os principais elementos do modelo é motivação por meio das 

regulações amotivação e regulação intrínseca da teoria da autodeterminação de (Deci & Ryan, 

1985), engajamento e suas dimensões: vigor, dedicação e absorção de acordo com Schaufeli et 

al. (2002), e o constructo Desempenho do Indivíduo em equipes de projetos. 

O terceiro objetivo específico foi quantificar os efeitos de motivação, engajamento e 

desempenho do indivíduo na equipe de projetos frente aos regimes de trabalho adotados. Esse 

objetivo foi atingido a partir da execução da pesquisa de campo, por meio de uma survey à 

profissionais que possuíam experiência com projetos e atuavam como desenvolvedores e/ou 

gestores de projetos, no momento da entrevista, em regimes: presencial, híbrido e work from 

home. Em seguida, a amostragem dos respondentes foi submetida a um procedimento de 

modelagem de equações estruturais. A análise dos resultados demonstrou que o modelo foi 

validado, e as três hipóteses, a saber, (H1) existe uma relação positiva entre a regulação 

intrínseca e o engajamento do indivíduo na equipe de projetos; (H2) existe uma relação negativa 

entre a regulação amotivação e o engajamento do indivíduo na equipe de projetos; e (H3) existe 
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uma relação positiva entre o engajamento e o desempenho do indivíduo na equipe de projetos, 

bem como as relações propostas nas hipóteses, foram validadas. 

Destacados o objetivo geral e os objetivos específicos, vale relembrar que a questão de 

pesquisa é: “Como a amotivação e a regulação intrínseca afetam o engajamento e, 

consequentemente, como o engajamento afeta o desempenho dos indivíduos em equipes de 

projetos, considerando, diferentes regimes de trabalho, como presencial, híbrido e work from 

home?” Como resposta a essa pergunta, com base nos resultados desta pesquisa, destaca-se que 

a regulação intrínseca possui uma relação positiva de (CC= 0,533) com o engajamento, bem 

como a regulação amotivação possui uma relação negativa de (CC= -0,345) com o 

engajamento. Foi identificado que o modelo possui capacidade explicativa moderada de (56%) 

para o constructo engajamento. Ainda, foi identificado que o engajamento possui uma relação 

positiva de (CC= 0,503) com o desempenho do indivíduo em equipe de projetos. Foi observado 

que o modelo possui capacidade explicativa moderada de (57,1%) para o constructo 

desempenho do indivíduo em equipes de projetos. 

No entanto, ao realizar uma análise multigrupo para explorar os resultados do modelo e 

isolar por regimes de trabalho, presencial, híbrido e work from home, foi constatado que o 

modelo tem capacidade explicativa moderada para os regimes, presencial e híbrido, e 

capacidade explicativa muito baixa para o regime work from home, sugerindo que para este 

regime, a motivação por meio das regulações intrínseca e amotivação e o engajamento não são 

suficientes para explicar de maneira significativa o desempenho do indivíduo em equipe de 

projetos neste regime. Portanto, conclui-se que a questão de pesquisa e os objetivos foram 

atendidos, demonstrando assim a finalização da pesquisa. A proposição de um modelo 

conceitual confirma os resultados obtidos com conclusão dos objetivos específicos. 

6.1 CONTRIBUIÇÕES PARA A PRÁTICA 

Como resultado da pesquisa de campo, este estudo analisa o efeito da amotivação e da 

motivação intrínseca no engajamento e, em que medida, o engajamento explica o desempenho 

dos indivíduos em equipes de projetos, explorando variações nos regimes de trabalho, incluindo 

presencial, híbrido e work from home. Essa análise pode ser fundamental para apoiar líderes e 

gestores de projetos na promoção de motivação, engajamento e na melhoria do desempenho 

dos indivíduos das equipes de projetos. 

Ao analisar o efeito da amotivação e da motivação intrínseca no engajamento e, em que 

medida, o engajamento explica o desempenho dos indivíduos em equipes de projetos, 

explorando variações nos regimes de trabalho, incluindo presencial, híbrido e work from home, 
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a pesquisa fornece percepções e entendimentos para os líderes e gestores de projetos. Eles 

poderão entender melhor como essas variáveis se inter-relacionam em um ambiente de projetos 

com equipes de work from home e quais estratégias podem ser eficazes para melhorar o 

desempenho do indivíduo nesse contexto. Dessa forma, os resultados da pesquisa podem ser 

aplicados diretamente, na prática, fornecendo orientação prática para os líderes e gestores de 

projetos que desejam maximizar a motivação, engajamento e desempenho de seus 

colaboradores, especialmente em um ambiente de projetos com equipes remotas. 

6.2 CONTRIBUIÇÕES PARA A ACADEMIA 

Esta pesquisa estabelece uma base de conhecimento sobre motivação, engajamento e 

desempenho dos indivíduos na equipe de projetos, bem como sobre o regime de trabalho work 

from home, e contribui para as discussões existentes na literatura. Espera-se que este estudo 

sirva como ponto de partida para futuras investigações e discussões acadêmicas em áreas 

relacionadas, tais como o ambiente organizacional, a cultura da empresa, a diversidade na 

equipe e as relações interpessoais. 

Essa pesquisa pode ser utilizada como referência para outras investigações que buscam 

examinar outras variáveis que afetam o desempenho do indivíduo na equipe de projetos. A 

pesquisa também pode ser usada para desenvolver novas abordagens e metodologias que levem 

a um melhor desempenho do indivíduo na equipe. Com essas contribuições, esta pesquisa tem 

o potencial de influenciar positivamente a gestão de equipes de projetos e a tomada de decisão 

em ambientes de trabalho que adotam o regime de trabalho work from home. 

6.3 LIMITAÇÕES 

Uma limitação deste estudo é a escolha de se concentrar na perspectiva da motivação com 

base na teoria da autodeterminação de Deci e Ryan (1985), com foco nas variáveis de 

amotivação e motivação intrínseca. No entanto, ao selecionar a perspectiva da 

autodeterminação, os resultados não podem ser generalizados para todas as teorias 

motivacionais, como a teoria dos dois fatores de Herzberg (1968), a teoria das necessidades de 

Maslow (1943) e a teoria da expectativa de Vroom (1964), entre outras. 

Adicionalmente, enquanto a escala de Schaufeli et al. (2002) para medir o engajamento 

no trabalho foi adotada devido à sua ampla aceitação na literatura, vale notar que outras escalas, 

como a Gallup Workplace Audit (GWA) de Harter et al. (2002), também poderiam ter sido 

consideradas. 
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Outra limitação importante é que esta pesquisa se concentrou no desempenho do 

indivíduo da equipe de projetos, sem explorar o desempenho das equipes ou dos projetos. Esta 

limitação requer uma exploração mais aprofundada, uma vez que o desempenho pode ser um 

construto complexo e multifacetado. 

A assimetria na distribuição dos respondentes em diferentes regimes de trabalho é uma 

limitação a ser considerada. Enquanto o estudo incluiu participantes que trabalham 

presencialmente, em regime híbrido e no regime work from home, a falta de uma distribuição 

equilibrada pode ter impactado a análise das relações entre motivação, engajamento e 

desempenho. A maioria dos profissionais de gestão de projetos e desenvolvimento de projetos 

que respondeu à pesquisa atua em projetos hardware, software ou firmware. O estudo foi 

conduzido em 2023, após a pandemia, refletindo um ambiente de possível mudança cultural e 

comportamental relacionada ao trabalho. No entanto, a pesquisa não incluiu uma análise 

comparativa com um período anterior, limitando a compreensão das mudanças temporais nas 

relações estudadas. 

É importante notar a ausência de análises de mediação e moderação específicas em 

relação ao regime work from home. A inclusão dessas análises poderia fornecer entendimentos 

e percepções mais profundas sobre como esse regime de trabalho influencia a relação entre 

motivação, engajamento e desempenho. 

6.4 SUGESTÕES PARA PESQUISAS FUTURAS 

Queremos buscar a verdade, não importa aonde ela nos leve. Mas para encontrá-la, 

precisaremos tanto de imaginação quanto de ceticismo. Não teremos medo de fazer 

especulações, mas teremos o cuidado de distinguir a especulação do fato (Sagan & Druyan, 

1980). À vista disso, como diretriz para estudos futuros, recomenda-se a realização de testes de 

mediação e moderação, considerando os diversos regimes de trabalho, presencial, híbrido e 

work from home. A pesquisa analisa apenas uma variável emocional (motivação) e uma variável 

comportamento (engajamento) na relação com o desempenho do indivíduo em equipes de 

projetos. Poderiam ser exploradas variáveis relacionadas a aspectos cognitivos (inteligência, 

raciocínio lógico, memória), habilidades motoras (coordenação, destreza, velocidade de 

reação), saúde física e mental, gestão de tempo e comunicação, entre outros. Isso possibilitaria 

uma compreensão mais abrangente do constructo desempenho do indivíduo em equipes de 

projetos no regime de work from home, que foi pouco explicado, bem como nos demais, onde 

a capacidade explicativa foi moderada, deixando uma lacuna na literatura. Esse 

redirecionamento poderá contribuir tanto para o avanço da discussão acadêmica sobre o 
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desempenho dos indivíduos em equipes de projetos, atuando em regime work from home ou 

não, quanto para os profissionais atuantes com gestão de equipes de projetos. 
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APÊNDICE A – MULTIDIMENSIONAL WORK MOTIVATION SCALE (MWMS) 

Tabela 9 – Escala MWMS de motivação no trabalho 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Amotivation 
I don't, because I really feel that I'm wasting my time at work. 

Utilizada para mensurar a motivação de 
maneira multidimensional amotivação, 
motivação intrínseca (razões internas ao 
indivíduo) e motivação extrínseca (razões 
externas ao indivíduo) no trabalho. 

I do little because I don’t think this work is worth putting efforts into. 
I don’t know why I’m doing this job, it’s pointless work. 

Extrinsic regulation - 
social 

To get others’ approval (e.g., supervisor, colleagues, family, clients …). 
Because others will respect me more (e.g., supervisor, colleagues, family, clients …). 
To avoid being criticized by others (e.g., supervisor, colleagues, family, clients …). 

Extrinsic regulation - 
material 

Because others will reward me financially only if I put enough effort in my job (e.g., employer, 
supervisor …). 
Because others offer me greater job security if I put enough effort in my job (e.g., employer, 
supervisor …). 
Because I risk losing my job if I don’t put enough effort in it. 

Introjected regulation 

Because I have to prove to myself that I can. 
Because it makes me feel proud of myself. 
Because otherwise I will feel ashamed of myself. 
Because otherwise I will feel bad about myself. 

Identified regulation 
Because I personally consider it important to put efforts in this job. 
Because putting efforts in this job aligns with my personal values. 
Because putting efforts in this job has personal significance to me. 

Intrinsic regulation 
Because I have fun doing my job. 
Because what I do in my work is exciting. 
Because the work I do is interesting. 

Fonte: Gagné et al. (2015) 
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APÊNDICE B – MWMS TRADUZIDA PARA O PT-BR 

Tabela 10 – Escala MWMS traduzida 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Amotivação 
Não me esforço porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma perda de tempo 

Utilizada para mensurar a motivação de 
maneira multidimensional amotivação, 
motivação intrínseca (razões internas ao 
indivíduo) e motivação extrínseca (razões 
externas ao indivíduo) no trabalho. 

Eu faço pouco porque penso que este trabalho não é merecedor de esforços 
Eu não sei por que estou neste trabalho, já que é um trabalho inútil 

Regulação extrínseca - social 

Para obter a aprovação de outras pessoas (por exemplo, os meus superiores, os meus 
colegas, a minha família, os clientes…) 
Porque outras pessoas me respeitarão mais (por exemplo, os meus superiores, os 
meus colegas, a minha família, os clientes…) 
Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, os meus superiores, os 
meus colegas, a minha família, os clientes…) 

Regulação extrínseca - material 

Porque somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho conseguirei 
recompensas financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus superiores 
hierárquicos…) 
Porque somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho me poderão oferecer 
mais estabilidade no trabalho (por exemplo, o meu empregador, os meus superiores 
hierárquicos…) 
Porque me arrisco a perder o meu trabalho se não me esforçar o suficiente 

Regulação introjetada 

Porque preciso de provar a mim mesmo(a) que consigo 
Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a) 
Porque senão eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a) 
Porque senão me sinto mal comigo mesmo(a) 

Regulação identificada 
Porque pessoalmente considero importante esforçar-me neste trabalho 
Porque esforçar-me neste trabalho está alinhado com os meus valores pessoais 
Porque esforçar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim 

Regulação intrínseca 
Porque fazer o meu trabalho me diverte 
Porque o que faço no meu trabalho é estimulante 
Porque o trabalho que faço é interessante 

Fonte: Dos Santos et al. (2022) traduzida de Gagné et al. (2015) 
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APÊNDICE C – UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES) 

Tabela 11 – Escala UWES de engajamento no trabalho 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Vigor scale 

When I get up in the morning, I feel like going to work. 

Utilizada para mensurar o 
engajamento no trabalho por meio 
das dimensões vigor, dedicação e 
absorção. 

At my work, I feel bursting with energy. 
At my work I always persevere, even when things do not go well. 
I can continue working for very long periods at a time. 
At my job, I am very resilient, mentally. 
At my job I feel strong and vigorous. 

Dedication scale 

To me, my job is challenging. 
My job inspires me. 
I am enthusiastic about my job. 
I am proud on the work that I do. 
I find the work that I do full of meaning and purpose. 

Absorption scale 

When I am working, I forget everything else around me. 
Time flies when I am working. 
I get carried away when I am working. 
It is difficult to detach myself from my job. 
I am immersed in my work. 
I feel happy when I am working intensely. 

Fonte: Schaufeli et al. (2002) 
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APÊNDICE D – UWES TRADUZIDA PARA O PT-BR 

Tabela 12 – Escala UWES traduzida 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Vigor 

Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia. 

Utilizada para mensurar o 
engajamento no trabalho por meio 
das dimensões vigor, dedicação e 
absorção. 

No trabalho, sinto-me com força e vigor (vitalidade). 
Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
Posso continuar trabalhando durante longos períodos de tempo. 
Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versátil). 
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas não vão bem. 

Dedicação 

Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propósito. 
Estou entusiasmado com meu trabalho. 
Meu trabalho me inspira. 
Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 
Para mim meu trabalho é desafiador. 

Absorção 

O “tempo voa” quando estou trabalhando. 
Quando estou trabalhando, esqueço tudo o que se passa ao meu redor. 
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
Sinto-me envolvido com o trabalho que faço. 
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
É difícil desligar-me do trabalho. 

Fonte: Angst et al. (2009) traduzida de Schaufeli et al. (2002) 
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APÊNDICE E – PERFORMANCE SCALE 

Tabela 13 – Escala de desempenho no trabalho 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Performance 

This particular co-worker gets involved in issues that affect the quality of work life 
here in this group. 

Utilizada para mensurar o 
desempenho do funcionário no 
trabalho. 

This particular co-worker speaks up in this group with ideas for new projects or 
changes in procedures. 
This particular co-worker fulfills the responsibilities specified in his/her job 
description. 
This particular co-worker performs the tasks that are expected as part of the job. 
This particular co-worker meets performance expectations. 
This particular co-worker adequately completes responsibilities. 

Fonte: Van Dyne e LePine (1998) 
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APÊNDICE F – PERFORMANCE SCALE TRADUZIDA PARA O PT-BR 

Tabela 14 – Escala de desempenho no trabalho traduzida 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Desempenho 

Esse indivíduo se envolve em questões que afetam a qualidade de vida no trabalho aqui 
nesta equipe. 

Utilizada para mensurar o 
desempenho do funcionário no 
trabalho. 

Esse indivíduo se manifesta nesta equipe com ideias para novos projetos ou mudanças 
em procedimentos. 
Esse indivíduo cumpre as responsabilidades especificadas em sua descrição de cargo. 
Esse indivíduo realiza as tarefas esperadas como parte do trabalho. 
Esse indivíduo atende às expectativas de desempenho. 
Esse indivíduo conclui adequadamente suas responsabilidades. 

Fonte: Elaborada pelo autor (2023) traduzida de Van Dyne e LePine (1998) 
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APÊNDICE G – SOCIAL-DESIRABILITY SCALE 

Tabela 15 – Escala de desejabilidade social 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

The Social-Desirability 
Scale 

Before voting I thoroughly investigate the qualifications of all the candidates. 

Utilizada para auxiliar no tratamento 
de vieses, devido ao indivíduo avaliar 
o próprio desempenho no trabalho em 
equipes de projetos. 

I never hesitate to go out of my way to help someone in trouble. 
It is sometimes hard for me to go on with my work if I am not encouraged. 
I have never intensely disliked anyone. 
On occasions I have had doubts about my ability to succeed in life. 
I sometimes feel resentful when I don’t get my way. 
I am always careful about my manner of dress. 
My table manners at home are as good as when I eat out in a restaurant. 
If I could get into a movie without paying and be sure I was not seen, I would probably do it. 
On a few occasions, I have given up something because I thought too little of my ability. 
I like to gossip at times. 
There have been times when I felt like rebelling against people in authority even though I knew they were 
right. 
No matter who I’m talking to, I’m always a good listener. 
I can remember “playing sick” to get out of something. 
There have been occasions when I have taken advantage of someone. 
I’m always willing to admit it when I make a mistake. 
I always try to practice what I preach. 
I don’t find it particularly difficult to get along with loudmouthed, obnoxious people 
I sometimes try to get even rather than forgive and forget. 
When I don’t know something, I don’t mind at all admitting it. 
I am always courteous, even to people who are disagreeable. 
At times I have really insisted on having things my own way. 
There have been occasions when I felt like smashing things. 
I would never think of letting someone else be punished for my wrong-doings. 
I never resent being asked to return a favor. 
I have never been irked when people expressed ideas very different from my own. 
I never make a long trip without checking the safety of my car. 
There have been times when I was quite jealous of the good fortune of others. 
I have almost never felt the urge to tell someone off. 
I am sometimes irritated by people who ask favors of me. 
I have never felt that I was punished without cause. 
I sometimes think when people have a misfortune they only got what they deserved. 
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Fonte: Crowne e Marlowe (1960) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

I have never deliberately said something that hurt someone’s feelings. 
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APÊNDICE H – SOCIAL-DESIRABILITY SCALE TRADUZIDA PARA O PT-BR 

Tabela 16 – Escala de desejabilidade social traduzida 
Dimensão Itens da escala Propósito da escala 

Desejabilidade social 

Ao votar, sei informações a respeito de todos os candidatos 

Utilizada para auxiliar no tratamento de 
vieses, devido ao indivíduo avaliar o próprio 
desempenho no trabalho em equipes de 
projetos. (R) itens revertidos 

Sempre saio do meu caminho para ajudar alguém com problemas 
É difícil fazer meu trabalho se não sou encorajado(a). (R) 
Nunca antipatizei com alguém intensamente. 
Já duvidei sobre minha habilidade para ter sucesso na vida. (R) 
Sinto-me chateado(a) quando falo algo e não me compreendem. 
Sou sempre cuidadoso(a) com meu jeito de vestir. 
Meus modos à mesa são os mesmos em casa ou em um restaurante. 
Entraria em um cinema sem pagar, se soubesse que não seria visto. (R) 
Já desisti de fazer algo porque não confiava na minha habilidade. 
Gosto de fazer fofoca. (R) 
Já senti vontade de me rebelar contra pessoas com autoridade. (R) 
Sou sempre um(a) bom(boa) ouvinte. 
Já fingi estar doente para fugir de alguma responsabilidade 
Já tirei vantagem de alguém. (R) 
Estou sempre disposto(a) a admitir quando cometo um erro. 
- 
Não acho difícil lidar com pessoas chatas. 
Tento acertar as contas, em lugar de perdoar e esquecer. (R) 
Quando não sei algo, não me importo em admitir. 
Sou sempre educado(a), mesmo com pessoas desagradáveis 
Já insisti em ter as coisas feitas do meu modo. (R) 
Já senti vontade de quebrar coisas. (R) 
Nunca deixaria alguém ser punido pelos meus erros. 
Nunca me chateei quando alguém me pediu para retribuir um favor. 
Não me aborreço com pessoas que têm ideias diferentes das minhas. 
Nunca viajaria sem checar a segurança do meu carro. 
Já senti inveja da boa sorte de outras pessoas. (R) 
Raramente senti vontade de repreender alguém. 
Fico irritado(a) com pessoas que me pedem favores. (R) 
Nunca senti que fui punido(a) sem motivo. 
Quando alguém tem má sorte, apenas recebeu o que mereceu. 
Nunca disse algo que magoasse alguém de propósito. 
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Fonte: Gouveia et al. (2009) traduzida de Crowne e Marlowe (1960)
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APÊNDICE I – FORMULÁRIO DE PESQUISA 

                             

 
Figura 8 – Formulário de Pesquisa 
Fonte: Elaborado pelo autor (2023) 

 


