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O Efeito da relacdo entre a motivacdo e o engajamento no desempenho do
A individuo da equipe de projetos

Revista Gestao & Tecnologia

Resumo

Objetivo do estudo: Analisar como a motivacdo afeta o engajamento no desempenho dos
individuos em equipes de projetos em diferentes regimes de trabalho.
Metodologia/abordagem: A abordagem deste estudo é quantitativa, utilizando uma survey
para a coleta de dados. O procedimento metodoldgico adotado para testar as hipdteses diretas
foi a modelagem de equacdes estruturais.

Originalidade/relevancia: O regime de trabalho ou hibrido levou a mudancas significativas
nas organizaces em relacdo ao comportamento e praticas dos individuos nas equipes de
projetos. Nesse contexto, a motivacdo e o engajamento sdo fatores que podem impulsionar o
desempenho do individuo na equipe de projetos.

Principais resultados: O modelo conceitual proposto foi validado. Ao analisar os regimes de
trabalho isoladamente, o0 modelo apresenta uma capacidade explicativa do desempenho do
individuo da equipe de projetos em regime presencial e hibrido, e baixa para o work from home.
Contribuicdes tedricas/metodologicas: Os resultados obtidos a permitirdo avancar as
discussdes sobre o0s constructos: motivacdo, engajamento, desempenho do individuo e dos
regimes de trabalho, em especial o regime de trabalho work from home.

Contribuicdes sociais/para a gestdo: Fornecer percepgdes e entendimentos para 0s gestores
de projetos lidarem com desafios de gestao de equipes, além de oferecer informacGes valiosas
para as organizaces e gestores de projetos que estdo buscando otimizar o desempenho das suas
equipes em um ambiente de trabalho remoto ou hibrido.

Palavras-chave: Motivacdo, Engajamento, Desempenho do Individuo, Work From Home,
Gerenciamento de Projetos.

Abstract

Objective: Analyze how motivation affects the engagement in the performance of individuals
in project teams in different work regimes.

Methodology/approach: The approach of this study is quantitative, using a survey for data
collection. The methodological procedure adopted to test the direct hypotheses was the
modeling of structural equations.

Originality/relevance: The work-from-hybrid regime has led to significant changes in
organizations regarding the behavior and practices of individuals in project teams. In this
context, motivation and engagement are factors that can boost an individual's performance on
the project team.

Main results: The proposed conceptual model was validated. When analyzing the work
regimes in isolation, the model presents an explanatory capacity of the performance of the
individual of the project team in a face-to-face and hybrid regime, and low for the work from
home.
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Theoretical/methodological contributions: The results obtained will allow us to advance the
discussions on the constructs: motivation, engagement, performance of the individual and work
regimes, especially the work from home regime.

Social/management contributions: Provide insights and understandings for project managers
to deal with team management challenges, as well as offer valuable insights to organizations
and project managers who are looking to optimize their team's performance in a remote or
hybrid work environment.

Keywords: Motivation, Engagement, Individual Performance, Work From Home, Project
Management.

Resumen

Objetivo del estudio: Analizar como afecta la motivacion al compromiso en el desempefio de
los individuos en equipos de proyecto en diferentes regimenes de trabajo.
Metodologia/enfoque: El enfoque de este estudio es cuantitativo, utilizando una encuesta para
la recoleccion de datos. El procedimiento metodoldgico adoptado para probar las hipétesis
directas fue la modelacion de ecuaciones estructurales.

Originalidad/relevancia: El régimen de trabajo hibrido ha dado lugar a cambios significativos
en las organizaciones con respecto al comportamiento y las practicas de las personas en los
equipos de proyecto. En este contexto, la motivacién y el compromiso son factores que pueden
impulsar el rendimiento de una persona en el equipo del proyecto.

Principales resultados: Se valido el modelo conceptual propuesto. Al analizar los regimenes
de trabajo de forma aislada, el modelo presenta una capacidad explicativa del desempefio del
individuo del equipo del proyecto en régimen presencial e hibrido, y baja para el trabajo desde
casa.

Aportes teoricos/metodoldgicos: Los resultados obtenidos permitiran avanzar en las
discusiones sobre los constructos: motivacion, compromiso, desempefio del individuo y
regimenes de trabajo, especialmente el régimen de trabajo desde casa.

Contribuciones sociales/de gestion: Proporcione informacion y comprension para que los
gerentes de proyectos se enfrenten a los desafios de la gestién de equipos, asi como también
ofrezca informacion valiosa a las organizaciones y los gerentes de proyectos que buscan
optimizar el rendimiento de su equipo en un entorno de trabajo remoto o hibrido.

Palabras clave: Motivacion, compromiso, rendimiento individual, trabajo desde casa, gestion
de proyectos.
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1 Introdugéo

A pandemia da COVID-19 acelerou a adocdo do trabalho remoto, uma tendéncia ja
presente no mercado de trabalho. As organiza¢fes que mantinham a gestdo de projetos em
ambientes presenciais viram seus resultados impactados pelo distanciamento social repentino
(Bick et al., 2020). Um relatério da Organizagdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
(OECD, 2020) ressaltou que esse cenario impulsionou a reestruturacdo do mercado de trabalho
e, consequentemente, da gestao de projetos.

As organizagOes, motivadas pelo trabalho remoto, passaram a adotar modelos de
negdcios digitais para manter operacdes e fluxos de receita (Shareena & Shahid, 2020). O
trabalho remoto € caracterizado como a execucdo de atividades profissionais fora das
instalacGes fisicas da empresa (Fadzilah et al., 2020). Nesse contexto, algumas organizagdes
também passaram a adotar o regime hibrido de trabalho, alternando entre dias no escritorio e
em casa (Viena et al., 2022).

Durante essa fase de transicdo para modelos trabalhos hibridos, as organizacdes
passaram a enfrentar mudancas, onde os resultados podem causar impactos nos
comportamentos dos individuos (OECD, 2020). No contexto do trabalho remoto, a motivagéo
e 0 engajamento dos individuos nas equipes de projetos tornam-se elementos criticos (Sporsem
& Moe, 2022), podendo exercer dentro das organizacGes, uma relacdo com o desempenho dos
individuos nas equipes de projetos (Chang et al. (2022).

A motivacdo € caracterizada como uma forga interna que afeta o esforgo voluntario de
um individuo (Pinder, 1998). Em relacdo a sua natureza, ela pode variar entre amotivacéo,
motivacao extrinseca e intrinseca. A amotivacao é a auséncia de motivacdo no individuo, a
motivacao extrinseca, € a motivacdo causada por fatores externos ao individuo, e a motivacao
intrinseca é a que vem de dentro do individuo, sem influéncia de fatores externos (Deci & Ryan,
1985).

O engajamento é compreendido como um estado de espirito positivo relacionado a

execucao de tarefas individuais (Kahn, 1990), divididas em trés dimensdes: vigor, dedicacdo e

BE&Revista Gestio & Tecnologia (Journal of Management & Technology), v. 25, n.1, p.41-69, 2025 44


http://creativecommons.org/licenses/by-nc/3.0/br/

Celso Danilo da Mota, Renato Penha, Leonardo Vils, Claudio Fernando André,
@ Luciano Ferreira da Silva
N,

Revista Gestao & Tecnologia

absorcdo. O vigor é caracterizado como alto nivel de energia. A dedicacdo € tratada como a
percepcéao de significado e importancia. J& a absorcdo é a imersao completa do individuo no
trabalho (Schaufeli et al., 2002).

J& o desempenho do individuo é tratado como a avaliacdo pela eficiéncia e eficicia em
tarefas especificas ou projetos (Campbell, 1990). Assim, o desempenho de um individuo ao
executar uma tarefa pode ser analisado sob diversos prismas, desde o desempenho individual,
que se refere a realizacdo de tarefas especificas e associadas diretamente a funcdo ocupada
(Borman & Motowidlo, 1993), até o desempenho contextual, que envolve comportamentos
extras que apoiam o ambiente social e psicoldgico no qual a tarefa € realizada (LePine & Van
Dyne, 2001).

Frente ao exposto, a necessidade de pesquisa entre motivacdo, engajamento e
desempenho do individuo ganha relevancia diante da crescente adocdo de modelos de trabalho
remoto e hibrido nas organizacfes. Assim, este estudo buscou responder a seguinte questao de
pesquisa: como a amotivacdo e a motivacdo intrinseca afetam o0 engajamento e,
consequentemente, como 0 engajamento afeta o desempenho dos individuos em equipes de
projetos, considerando, diferentes regimes de trabalho, como presencial, hibrido e work from
home?

Este estudo se justifica devido a mudanca dos formatos tradicionais de trabalho, a
necessidade de compreender como motivar e engajar os funcionarios de maneira eficaz, bem
como avaliar seu desempenho em um contexto virtual, torna-se essencial para o sucesso e
produtividade das equipes. Outros fatores relevantes inclue e produtividade das equipes. Outros
fatores relevantes incluem a perspectiva de continuidade do work from home mesmo apés o
término da pandemia (Mehta, 2021), a ado¢do do regime de trabalho hibrido por algumas
empresas, que combinam dias de trabalho no escritorio e remoto devido a falta de plena
confian¢a no work from home (Viana et al., 2022), e estudos que sugerem um possivel fim do

work from home (Camargo, 2023).

Revista Gestdo & Tecnologia (Journal of Management & Technology), v. 25, n.1, p.41-69, 2025 45


http://creativecommons.org/licenses/by-nc/3.0/br/

O Efeito da relacdo entre a motivacdo e o engajamento no desempenho do
A individuo da equipe de projetos

Revista Gestao & Tecnologia

2 Referencial tedrico
A seguir, serd apresentada uma revisdo tedrica dos constructos de motivacéo,
engajamento e desempenho do individuo em equipe de projetos. Serdo apresentadas a

formulacdo das hipoteses e a apresentacdo do modelo conceitual desenvolvido nesta pesquisa.

2.1 Motivacao do individuo na equipe de projetos

A motivacdo desempenha um papel crucial na equipe de projetos, impulsionando 0s
individuos a agirem de maneira direcionada. Definida como um impulso que inclui direcéo,
intensidade e persisténcia, a motivacdo orienta a acdo de pessoas ou grupos de maneira
especifica.

A teoria hierarquica de Maslow, proposta por Maslow (1943), aborda cinco categorias
de necessidades humanas: fisioldgicas, de seguranca, de afeto, de estima e de autorrealizag&o.
A teoria dos dois fatores, proposta por Herzberg (1968), explora a motivacéo e satisfacdo das
pessoas no ambiente de trabalho, buscando compreender os fatores que causam satisfacdo ou
insatisfacdo. E a teoria das expectativas, proposta por Vroom (1964), busca explicar os fatores
que influenciam as atitudes e comportamentos no local de trabalho.

Além dessas trés teorias motivacionais, a literatura apresenta uma ampla gama de
abordagens tedricas que exploram os diferentes aspectos da motivacdo no contexto do trabalho.
Dentre essas teorias, a presente pesquisa se aprofunda na teoria da autodeterminacéo
desenvolvida por Deci e Ryan (1985).

Essa teoria foi escolhida por ser muito discutida e bem-conceituada no contexto de
projetos, além de abranger a motivacdo de maneira multidimensional, com diversas regulacdes.
Deci e Ryan (1985) identificam trés necessidades bésicas: autonomia, competéncia e
relacionamento social, como impulsionadoras da motivacdo. A motivacdo pode manifestar-se
em seis formas de regulacdo que sdo agrupadas em amotivacdo, motivagdes extrinsecas e

motivacdo intrinseca (Deci & Ryan, 1985).
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A amotivacao esta relacionada a falta aparente de motivagdo devido a desinteresse ou
desvalorizacdo. As regulacdes extrinsecas, ocorrem por fatores externos ao individuo, por
exemplo, beneficios ou para evitar punicdes e sdo classificadas em diferentes tipos, desde a
regulacdo externa, controlada por fatores externos, até a regulacdo integrada, onde o
comportamento é assimilado aos valores pessoais do individuo. Por fim, a regulacéo intrinseca
representa a forma mais autbnoma de motivacédo, onde o individuo se envolve por interesse
pessoal e satisfacao intrinseca.

Nas organizacGes, ha a importancia de alinhar recompensas e cultura organizacional
para incentivar a motivacao na equipe de projetos (Xu et al., 2018). Recompensas tangiveis e
intangiveis, como bbnus, reconhecimento publico e incentivos, sdo estratégias eficazes para
estimular a motivacdo extrinseca (Karatepe et al.,, 2018; Balog & Pribeanu, 2010), e,
consequentemente, o desempenho. O work from home pode proporcionar beneficios
motivacionais, como valorizacdo de ferramentas digitais, economia de tempo, reducdo do
estresse associado aos deslocamentos, entre outros (Ozkan et al., 2022; Smite et al., 2023).

Salienta-se que a motivacdo intrinseca vem dentro do individuo, e esse sentimento mais
autbnomo e genuino de motivacdo, pode contribuir de maneira positiva com o engajamento

dele. Com base nessas premissas, propde-se que:

H1: existe uma relacdo positiva entre a motivacdo intrinseca e o engajamento do
individuo na equipe de projetos.

A falta de reciprocidade e recompensas adequadas pode levar a desmotivacdo e menor
comprometimento com o trabalho (Liu et al., 2021). Ambientes excessivamente pressionados,
com metas inatingiveis ou cultura competitiva, podem transformar a motivacao extrinseca em

estresse e desmotivacao (De Castella et al., 2013). Com base nessas premissas, propde-se que:

H2: existe uma relacdo negativa entre a amotivagdo e o engajamento do individuo na

equipe de projetos.
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A pesquisa utiliza a escala de motivagdo no trabalho multidimensional de Gagné et al.
(2015), traduzida para o portugués do Brasil por Dos Santos et al. (2022), para mensurar as
varidveis amotivacdo e motivacao intrinseca, alinhando-se ao objetivo de compreender a
motivacgdo do individuo na equipe de projetos. Essas regulagdes foram escolhidas por serem: a

auséncia e a forma mais autbnoma da motivacao.

2.2 Engajamento do individuo na equipe de projetos

A conceituacdo inicial de engajamento foi introduzida por Kahn (1990), conforme
destacado por Bailey et al. (2017). Kahn (1990) prop0s o conceito de engajamento pessoal,
referindo-se & experiéncia positiva e ativa dos individuos em relago ao trabalho, destacando a
importancia do envolvimento fisico, cognitivo e emocional nas atividades do trabalho. Para
Harter et al. (2002), o engajamento é apresentado como o envolvimento e satisfacdo do
individuo com entusiasmo pelo trabalho.

Maslach e Leiter (1997) propuseram que 0 engajamento é caracterizado por energia,
envolvimento e eficacia, que sdo considerados opostos diretos das trés dimensdes da sindrome
de burnout. Essa teoria de engajamento surgiu dos estudos sobre burnout (Maslach & Jackson,
1981).

Com base nas prescricbes de Maslach e Leiter (1997), Schaufeli et al. (2002)
propuseram que 0 engajamento € um estado psicoldgico positivo caracterizado por vigor,
dedicacdo e absorcdo. O vigor esta relacionado a um alto nivel de energia e disposicdo do
individuo para o trabalho. A dedicagdo refere-se ao envolvimento afetivo com o trabalho,
percepcéo de significado e importancia. A absorcéo refere-se a imersdo completa do individuo
em seu ambiente de trabalho.

Para avaliar essas dimensdes, Schaufeli et al. (2002) desenvolveram a Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), um questionario com 17 itens. Uma versdo mais préatica, a UWES-
9, com apenas 9 itens, foi posteriormente criada por Schaufeli et al. (2006). O motivo da
escolha, é que os estudos de Schaufeli et al. (2002), vem sendo o mais discutido e citado na

literatura.
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Ademais, Saks (2006) ampliou o conceito de engajamento no trabalho para um patamar
multinivel, diferenciando o engajamento no trabalho do engajamento organizacional. Saks
(2006) define o engajamento no trabalho como o grau em que o individuo se vé parte de uma
organizacao e estd psicologicamente presente em uma funcdo especifica. E o engajamento
organizacional refere-se a relacdo entre empregador e empregado, estabelecida por meio de
trocas econdmicas e socioemocionais.

Por fim, Shuck (2011) descreve o engajamento no trabalho como um estado mental
positivo influenciado por fatores contextuais e interpessoais. Enquanto Truss et al. (2013)
apresentam o engajamento como um subsistema de préaticas de gestdo estratégica de pessoas.

O engajamento esta positivamente associado ao desempenho individual na equipe de
projetos, proporcionando regulacdo emocional positiva e melhor saude ao individuo (Wojdylo
et al., 2014). Assim, o desempenho tende a ser mais elevado quando h&a uma paixao pelo
trabalho e estabilidade na motivacédo e engajamento (Kovalchuk et al., 2019).

Para fomentar o engajamento nas equipes de projetos, € crucial que as empresas
valorizem praticas como reconhecimento, feedback, autonomia, confianca, cooperacéo, justica
e participacdo ativa na tomada de decisdes (Bakker & Demerouti, 2014). Além disso, é
fundamental que os individuos se sintam conectados, competentes e comprometidos com as

atividades do projeto, percebendo a relevancia e o impacto de seu trabalho. Com base
nessas premissas, propde-se que:

H3: Existe uma relacdo positiva entre o engajamento e o desempenho do individuo na
equipe de projetos.

Considerando o contexto especifico desta pesquisa, a escala original UWES de
Schaufeli et al. (2002), traduzida por Angst et al. (2009), foi escolhida para medir o

engajamento, incluindo as dimensdes de vigor, dedicacéo e absorcéo.

2.3 Desempenho do individuo na equipe de projetos
O desempenho em projetos é um construto dimensional que abrange diversas medidas,

aplicando-se em variados contextos, equipes e regimes de trabalho. Pode ser definido como o
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conjunto de resultados obtidos pela avaliacéo da eficiéncia e eficicia de individuos, equipes ou
projetos, em relacéo a critérios ou padrdes preestabelecidos.

Segundo Janssen e Van Yperen (2004), o desempenho no trabalho esta relacionado as
orientacOes para meta e as relagdes lider-membro, impactando a eficacia dos funcionarios em
termos de desempenho na funcdo, desempenho inovador e satisfacdo. Campbell (1990, 1993,
1996) identificou trés determinantes e oito componentes do desempenho, abrangendo
conhecimento, habilidades, motivacdo, proficiéncia, comunicacdo, esforco, disciplina,
facilitacdo, superviséo, lideranca e gestéo.

Nesse cenario, Moraes (2004) destaca que a visao restrita do desempenho, baseada
apenas no cumprimento de metas originais de prazo, custo e qualidade, € incompleta. O
desempenho é um construto multidimensional, aplicando-se a niveis individual (Alon et al.,
2016; Garrison et al., 2010), de equipes (Algesheimer et al., 2011; Muethel et al., 2012), equipes
virtuais multiculturais (Chang et al., 2022) ou de projetos (Henderson et al., 2016; Henderson
et al., 2018; Lee-Kelley & Sankey, 2008).

Esta pesquisa concentra-se no desempenho individual na equipe de projetos, utilizando
a escala de desempenho de Van Dyne e LePine (1998), traduzida e validada para o portugués
do Brasil.

2.4 Modelo conceitual

Frente ao apresentado, foi elaborado o modelo conceitual que representa como na
relacdo entre a motivacdo e motivacdo intrinseca com o engajamento, e na relacdo entre
engajamento e o desempenho dos individuos das equipes de projetos. A Figura 1 apresenta o

modelo conceitual representando as hipoteses do estudo.
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Figural
Modelo conceitual
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Engajamento H3 [+} Dezempenho
-'. Amotivacao . ) H2 E-}

Fonte: Elaborado pelos autores com base na fundamentacéo tedrica.

Conforme a Figura 1 o modelo apresenta as relagcdes discutidas, bem como as hipdteses
formuladas: H1, H2 e H3, além das dimensdes que compde engajamento e motivacdo. Esse

modelo conceitual busca estabelecer conceitualmente o vinculo entre os constructos abordados.

3 Método e técnicas de pesquisa

Neste capitulo, serdo delineados 0 método e 0s procedimentos adotados para atender aos
objetivos desta pesquisa. Em consonancia com as diretrizes de Bizarrias et al. (2023), é
fundamental que todo estudo cientifico, independentemente do paradigma do pesquisador, siga
procedimentos metodologicos criteriosos, assegurando sua confiabilidade, robustez e
reprodutibilidade por outros pesquisadores. Assim, esta pesquisa adota uma abordagem
metodoldgica quantitativa, ancorando-se na analise de grandezas numéricas e testes estatisticos
(Gerhardt & Silveira, 2009).

No contexto deste estudo, a amostragem foi deliberadamente selecionada por
conveniéncia e acessibilidade, ou seja, optou-se por incluir individuos que estivessem
ativamente envolvidos em projetos, em vez de seguir uma abordagem de amostragem aleatoria.
O escopo da pesquisa abrangeu individuos que desempenham funcbes em equipes de projetos,

tanto em organizagfes que tém como base o gerenciamento de projetos quanto nas orientadas
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por eles. Esses respondentes desempenham um papel ativo na gestdo e/ou desenvolvimento de
projetos, trabalhando em diferentes regimes, incluindo presencial, hibrido e work from home.

Para avaliar as motivacOes intrinsecas e a amotivacdo dos individuos na equipe de
projetos, adotou-se a escala de motivacdo no trabalho multidimensional de Gagné et al. (2015),
traduzida para o portugués do Brasil por Dos Santos et al. (2022). Esta medida foi desenvolvida
com base na Self-determination theory (SDT) de Deci e Ryan (1985). O engajamento dos
individuos no trabalho em equipes de projetos foi avaliado por meio da escala "Utrecht Work
Engagement Scale” de Schaufeli et al. (2002), traduzida para o portugués do Brasil por Angst
et al. (2009). Essa escala mensura o grau de vigor, dedicacdo e absor¢do dos individuos ao
realizar tarefas e alcancar os objetivos propostos no trabalho. A escala de desempenho de Van
Dyne e LePine (1998), traduzida para o portugués do Brasil e validada conforme as prescrigdes
de Pasquali (2004) e DeVellis (2003), foi adotada para medir o desempenho dos individuos na
equipe de projetos.

Os dados foram inicialmente explorados por meio de estatistica descritiva para
apresentar um cenario da amostra coletada e o perfil demografico dos respondentes. Em
seguida, a técnica de modelagem de equagdes estruturais (Hair et al., 2022) foi empregada. As
etapas incluiram avaliacdo de validade discriminante segundo o critério de Fornell e Larcker
(1981), anélise fatorial confirmatoria a luz de Hair et al. (2014) e avaliacdo da qualidade do
modelo (Henseler et al., 2009; Hair et al., 2014; Ringle et al., 2014; Cohen, 1988).

Conforme apontado por Bizarrias et al. (2023), a implementacdo de técnicas de
andlise esta condicionada ao software utilizado, garantindo a parametrizacdo adequada nos
pacotes estatisticos disponiveis. Os dados coletados nesta pesquisa foram analisados utilizando
o software Smart PLS 4.0. A escolha desse software decorre de sua especializacdo em
modelagem de equacdes estruturais baseadas em variancia, utilizando o método de modelagem
de caminhos de minimos quadrados parciais. Por fim, os resultados estatisticos foram

analisados para a validacdo das hipoteses.
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4 Resultados e discussao

A pesquisa envolveu a participacdo de 156 respondentes, com profissionais que atuam
com gestdo de projetos ou desenvolvimento de projetos. A relevancia da amostra reside na
presenca de profissionais com experiéncia em gestdo e desenvolvimento de projetos, atuando
em diferentes regimes (presencial, hibrido e work from home). Esses participantes, com
experiéncia pratica e vivéncia em equipes de projetos, fornecem percepcdes e entendimentos
importantes e valiosas alinhados aos objetivos da pesquisa.

Em relagdo ao tipo de atuacdo na equipe de projetos, 81 (51.92%) dos respondentes
atuam em funcgdes relacionadas ao desenvolvimento de projetos, enquanto 75 (48.07%) dos
respondentes ocupam cargos de gestdo de projetos. No que diz respeito as metodologias de
trabalho em equipes de projetos, 75 dos respondentes afirmaram utilizar metodologias &geis
(48.08%), 22 adotam a metodologia cascata (preditiva) (14.10%), e 59 empregam uma
abordagem hibrida (37.82%).

Quanto ao regime de trabalho, 45 participantes trabalham exclusivamente de forma
presencial (28.85%), enquanto 80 adotam o trabalho totalmente remoto (work from home)
(51.28%) e 31 em regime hibrido (19,87%). Os dados foram coletados por meio de um
questionario online, utilizando o Google Forms e distribuido via e-mail e redes sociais, como
LinkedIn, Skype e WhatsApp. A escala numérica de sete pontos, baseada em Likert, variou de

“discordo totalmente” a “concordo totalmente” (1 a 7).

4.1 Avaliacdo da validade discriminante

A avaliacdo da validade discriminante, indicando a independéncia entre variaveis
latentes, foi realizada conforme Hair et al. (2014) e Henseler et al. (2009). O critério de Fornell
e Larcker (1981) foi aplicado, comparando as raizes quadradas dos valores das Variancias
Médias Extraidas (AVE) com as correla¢Ges entre os constructos. Esse critério estipula que as

raizes quadradas das AVE devem superar as correlagdes, assegurando uma AVE acima de 0,5
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para manter a estabilidade do modelo (Henseler et al., 2009; Chin, 1998; Fornell & Larcker,
1981). O modelo estrutural foi submetido a avaliacdo discriminante. A Tabela 1 abaixo,

apresenta os valores com base no critério Fornell-Larcker.

Tabela 1
Critério de Fornell & Larcker
x s N . Motivacdo | ,.
Constructo Absor¢cdo Amotivagdo Dedicacdo Desempenho  Engajamento Intrinseca Vigor
Absorcdo 0,790 - - - - - -
Amotivagéo -0,471 0,945 - - - - -
Dedicacéo 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 - -
Motivacdo
Intrinseca 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 pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Conforme apresentado na Tabela 1 acima, a etapa de avaliacdo da VD, cumpriram 0s
pressupostos do critério Fornell-Larcker cujos valores das AVEs superaram o limiar de 0,5
conforme os campos destacados na tabela.

4.2 Andlise fatorial confirmatoria
O passo seguinte foi efetuar a Analise Fatorial Confirmatéria com o objetivo de verificar
o alinhamento dos itens aos seus respectivos constructos. A Figura 2 abaixo ilustra 0 modelo

inicial proposto com todos os itens das escalas.
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Figura 2
Modelo inicial
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Fonte: Dados da pesquisa.

Para alcancar o critério Fornell-Larcker, foi necessario realizar uma iteracdao, que
envolveu a remogéo de um unico item, o DE_01, cujo valor de carga fatorial era de 0,371, ndo
atingindo o minimo estabelecido de 0,5 conforme Henseler et al. (2009) e Fornell e Larcker

(1981). A Figura 3 a seguir apresenta o resultado ap6s remocao do item da variavel e ajuste no

modelo.
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Figura 3
Modelo estatistico ajustado
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Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo apresentado, ndo precisou de novas iteracfes para reajuste, e atendeu aos
critérios de analise estatistica para validacdo do modelo. A secdo seguinte apresenta 0s
parametros e critérios de avaliagdo da qualidade do modelo conforme a literatura, destacando
os resultados obtidos nas analises estatisticas realizadas.

Diversas andlises foram conduzidas para avaliar a qualidade do modelo, incluindo a
convergéncia, validade discriminante (ja discutida), Alfa de Cronbach, Confiabilidade
Composta, tamanho do efeito (f2) e coeficientes de determinacao de Pearson (R?).

A validade convergente (AVE) verifica a consisténcia entre diferentes metodos que
medem o mesmo construto (Henseler et al., 2009). Conforme recomendado pela literatura o
valor minimo aceitavel para AVE é 0,50 (Henseler et al., 2009; Hair et al., 2014), Para ajustar
os valores das AVEs, o item DE_01 da escala de desempenho, com uma carga fatorial de 0,371,
foi removido, resultando em valores que superam o limiar minimo.
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Os indices de Alfa de Cronbach (AC) e Confiabilidade Composta (CC) foram utilizados
para confirmar a auséncia de vieses na amostra e a confiabilidade geral das respostas. Valores
considerados satisfatérios sdéo AC > 0,60 e CC > 0,70 (Hair et al., 2014). O indicador CC,
priorizando a confiabilidade das variaveis, foi destacado por Ringle et al. (2014), e os valores

iniciais do modelo estdo disponiveis na Tabela 2.

Tabela 2
Validade e Confiabilidade do Construto
Confiabilidade  Alpha de

Constructo AVE
composta Cronbach

Absorcéo 0,624 0,860 0,849
Amotivacdo 0,893 0,986 0,941
Dedicacdo 0,725 0,914 0,902
Desempenho 0,571 0,838 0,819
Engajamento 0,560 0,953 0,945
Motivag&o Intrinseca 0,885 0,943 0,935
Vigor 0,628 0,900 0,878

Fonte: Elaborado pelos autores com base dos dados da pesquisa.

Os dados apresentados na Tabela 2 indicam que os valores de AVE, AC e CC para todos
0s construtos sdo satisfatorios, superando os padrdes estabelecidos na literatura. Esses
resultados sugerem que o modelo esta sendo adequadamente mensurado e oferece
confiabilidade, minimizando o risco de vieses.

A inclusdo dos valores de f2 neste modelo estatistico oferece uma visdo mais especifica
sobre a contribuicdo de cada construto para as relagdes identificadas. A Tabela 3 a seguir
apresenta o tamanho do efeito para as relacGes entre 0s constructos e seus predecessores,

conforme calculado pelo software Smart PLS 4.0.

Tabela 3
Indicador do tamanho do efeito (f?)

Variavel Latente ou Constructo f2
Amotivacdo — Engajamento 0,222
Motivacdo Intrinseca — Engajamento 0,529
Engajamento — Desempenho do Individuo 0,339

Fonte: Elaborado pelos autores com base dos dados da pesquisa.
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Com base nas diretrizes de Hair et al. (2014), os valores apresentados indicam diferentes
niveis de impacto: a relagcdo entre Amotivacdo e Engajamento é considerada de tamanho médio
(f2=0,222), a Motivacdo Intrinseca para Engajamento demonstra um efeito grande (f2 = 0,529),
enquanto a relacdo entre Engajamento e Desempenho do Individuo é avaliada como tendo um
efeito consideravel (f2 = 0,339).

O coeficiente de determinacédo (R?), é uma medida que avalia a variancia das variaveis
enddgenas, ou seja, as saidas de um modelo, em termos de explicacdo proporcionada pelo
modelo estrutural. Seguindo as recomendacdes de Cohen (1988) para as ciéncias sociais
aplicadas, os valores de R2 para Engajamento e Desempenho indicam um impacto mediano,
contribuindo significativamente para a explica¢do da variabilidade desses construtos. A Tabela

4 a sequir apresenta os valores dos coeficientes de determinacao de Pearson (R2).

Tabela 4
Avaliacdo dos coeficientes de determinacgdo de Pearson (R?)
Constructo R?
Absorcéo 0,785
Amotivagdo -
Dedicacéo 0,897
Desempenho 0,253
Engajamento 0,510
Motivacdo Intrinseca -
Vigor 0,873

Fonte: Elaborado pelos autores com base dos dados da pesquisa.

Para o construto Engajamento, o valor de Rz de 0,510 indica que aproximadamente 51%
da variabilidade no construto pode ser explicada pelas varidveis incluidas no modelo. Isso
sugere uma moderada capacidade do modelo em capturar e explicar as influéncias sobre o
Engajamento, deixando cerca de 49% da variabilidade sem explicagéo no contexto do modelo.
Ja para o construto Desempenho, o valor de R2 de 0,253 indica que aproximadamente 25,3%
da variabilidade é explicada pelas variaveis do modelo. Esse valor mais baixo sugere que o
modelo tem uma capacidade limitada em explicar a variabilidade no Desempenho com base nas

variaveis incluidas, deixando uma proporcéo significativa (cerca de 74,7%) nédo explicada.
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Em resumo, enquanto o modelo possui 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 variaveis explicativas relevantes para melhorar a

capacidade do modelo em explicar o Desempenho.

4.3 Validagao das hipoteses

Para testar as hipoteses desta pesquisa, foram realizadas analises dos coeficientes de
caminho das relacGes estruturais, estatistica t e p. Nesta secdo, apresentam-se os resultados das
relacOes diretas entre as variaveis independentes e a varidvel dependente. Isso inclui a relacdo
entre Motivacdo Intrinseca e Engajamento (H1), bem como a relagdo entre a variavel
independente Amotivacdo e o Engajamento (H2). Por fim, sdo apresentados os resultados das
relacGes diretas entre a variavel Engajamento e a varidvel dependente Desempenho do
Individuo (H3). A Tabela 5 abaixo apresenta os resultados dos valores dos coeficientes de
caminho do modelo ajustado.

Tabela 5
Valores dos coeficientes de caminho

Relacdes Causais SlEEREs

Caminho
Amotivagdo — Engajamento -0,345
Motivagdo Intrinseca — Engajamento 0,533
Engajamento — Vigor 0,934
Engajamento — Dedicagao 0,947
Engajamento — Absor¢ao 0,886
Engajamento — Desempenho do Individuo 0,503

Fonte: Elaborado pelos autores com base dos dados da pesquisa.

Na Tabela 5, sdo apresentados os coeficientes de caminho que demonstram as relacdes
entre as variaveis. A motivacao intrinseca também afeta 0 engajamento, com um coeficiente de
caminho de (0,533), validando assim a hipotese H1, pois existe uma relacdo positiva entre a
motivacao intrinseca e o engajamento do individuo na equipe de projetos. Da mesma forma, a

amotivacdo esta associada ao engajamento com um coeficiente de caminho de (-0,345),
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indicando a validacdo da hipotese H2, ja que existe uma relagdo negativa entre a amotivacao e
0 engajamento do individuo na equipe de projetos. Além disso, 0 Engajamento tem relacdes
especificas: com o vigor, o coeficiente de caminho é de (0,934); com a dedicacéo, o coeficiente
de caminho € de (0,947); e com a absorcéo, o coeficiente de caminho é de (0,886). Cada um
desses coeficientes de caminho reflete as relagdes entre o engajamento e suas dimensdes. Por
fim, 0 engajamento esta associado ao desempenho com um coeficiente de caminho de (0,503),
validando a hipotese H3, pois existe uma relacdo positiva entre o engajamento e o desempenho
do individuo na equipe de projetos.

A estatistica t € um teste sobre o coeficiente de caminho para determinar se €
significante; o t precisa ser (t > 1,96). Ja o valor "p" é a probabilidade de encontrar um valor
tdo ou mais extremo que o encontrado por acaso, dado que a hipdtese nula é verdadeira. Em
suma, ¢ o valor que rejeita a hipotese nula. E necessério ter um valor "p" de (p < 0,05). Quando
o valor "p" ¢ (p > 0,05), ndo se pode afirmar que a relacdo causal existe. A Tabela 6 a seguir

apresenta os valores da estatistica t, valor "p" e se as hipo6teses foram validadas ou néo.

Tabela 6
Estatistica t
Hipdtese Relacbes Causais Estatisticat pvalor  Status HipGtese
H1 Motivagdo Intrinseca — Engajamento 6,476 0,000 Validada
H2 Amotivagdo — Engajamento 4,239 0,000 Validada
H3 Engajamento — Desempenho do Individuo 7,012 0,000 Validada

Fonte: Elaborado pelos autores com base dos dados da pesquisa.

Todos os valores da estatistica t para as trés relacbes excederam o limiar de 1,96,
confirmando que os coeficientes de caminho sdo significantes. J& os trés “p” valores sdo de
0,000 para todas as hipoteses, H1, H2 e H3, o que confirma que existe relacdo causal. E por

fim, as trés hipoteses propostas foram validadas.
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5 Discusséo

Nesta secdo, discutimos as hipoteses e resultados obtidos na pesquisa, relacionando a
amotivacdo e a motivacdo intrinseca da teoria motivacional da Autodeterminacdo de Deci e
Ryan (1985) ao constructo engajamento, conforme delineado por Schaufeli et al. (2002). A
andlise de modelagem de equacdes estruturais revelou que o modelo é valido, explicando 56%
da variacdo no engajamento. Este alinhamento com as premissas de Schaufeli et al. (2002)
reforca a associacgdo solida entre engajamento e suas dimens@es (absorcao, dedicacdo e vigor).

A hipotese H1 confirmou uma relacdo positiva entre motivacdo intrinseca e
engajamento na equipe de projetos (CC= 0,533, t= 6,476, p<1%), enquanto a H2 corroborou
uma relacdo negativa entre amotivacdo e engajamento (CC= -0,345, t= 4,239, p<1%). Ambas
as hipoteses corroboram com os estudos anteriores de Deci et al. (2017), Ryan e Deci (2017),
Mas et al. (2020), Ozkan et al. (2022) e Smite et al. (2023).

A hipétese H3 explorou a relacdo entre engajamento, conforme definido por Schaufeli
et al. (2002), e o desempenho do individuo na equipe de projetos. A pesquisa utilizou escalas
de engajamento (Angst et al., 2009) e desempenho (Van Dyne & Lepine, 1998) validadas. Foi
confirmado uma relagdo positiva entre engajamento e desempenho (CC= 0,503, t= 7,012,
p<1%), alinhando-se aos achados de outros estudos, como Wojdylo et al. (2014) e Kovalchuk
et al. (2019). Estes achados revelam que o engajamento possui uma relacdo moderada, e 0

modelo proposto explicou 57,1% do constructo desempenho do individuo

6 Concluséo

A survey com profissionais experientes em diferentes regimes de trabalho (presencial,
hibrido, work from home) permitiu quantificar os efeitos das varidveis de interesse. A
modelagem de equagdes estruturais validou o modelo proposto, confirmando as hipéteses
estabelecidas.

Destaca-se que a motivagéo intrinseca apresentou uma relagéo positiva significativa
(CC= 0,533) com o engajamento, enquanto a amotivagdo demonstrou uma relagcdo negativa

significativa (CC=-0,345) com o engajamento. O modelo apresentou uma capacidade
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explicativa moderada para 0 engajamento (56%), além de uma capacidade explicativa
moderada para o desempenho do individuo em equipes de projetos (57,1%).

Conclui-se, portanto, que a questdo de pesquisa e 0s objetivos foram atendidos,
consolidando a concluséo desta pesquisa. A proposicdo do modelo conceitual confirma os
resultados obtidos e oferece uma base solida para lideres e gestores de projetos promoverem a
motivacao, o engajamento e melhorar o desempenho das equipes de projetos.

Esta pesquisa contribui significativamente para o entendimento das dinamicas em
equipes de projetos, especialmente no contexto do trabalho remoto, e sugere areas para futuras
investigacBes, como testes de mediacdo e moderagdo em diferentes regimes de trabalho, além
de explorar variaveis adicionais para uma compreensdo mais abrangente do desempenho do
individuo. Variaveis relacionadas a aspectos cognitivos, habilidades motoras, saude fisica e
mental, gestdo de tempo e comunicacao, entre outros, representam possiveis dire¢fes para
preencher as lacunas existentes na literatura.

Ao analisar o efeito da amotivacdo e da motivacgdo intrinseca no engajamento e, em que
medida, o engajamento explica o desempenho dos individuos em equipes de projetos,
explorando variagdes nos regimes de trabalho, incluindo presencial, hibrido e work from home,
a pesquisa fornece percepcles e entendimentos para os lideres e gestores de projetos. Eles
poderdo entender melhor como essas variaveis 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 individuo nesse contexto. Dessa forma, os resultados da pesquisa podem ser
aplicados diretamente, na pratica, fornecendo orientacdo pratica para os lideres e gestores de
projetos que desejam maximizar a motivacdo, engajamento e desempenho de seus
colaboradores, especialmente em um ambiente de projetos com equipes remotas.

Essa pesquisa pode ser utilizada como referéncia para outras investigacfes que buscam
examinar outras variaveis que afetam o desempenho do individuo na equipe de projetos. Além
disso, a pesquisa também pode ser usada para desenvolver novas abordagens e metodologias

que levem a um melhor desempenho do individuo na equipe. Com essas contribuicdes, esta
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pesquisa tem o potencial de influenciar positivamente a gestao de equipes de projetos e a tomada
de decisdo em ambientes de trabalho que adotam o regime de trabalho work from home.

Uma limitacdo deste estudo € a escolha de se concentrar na perspectiva da motivagédo
com base na teoria da autodeterminagdo de Deci e Ryan (1985), com foco nas varidveis de
amotivacdo e motivagdo intrinseca. No entanto, ao selecionar a perspectiva da
autodeterminacdo, os resultados ndo podem ser generalizados para todas as teorias
motivacionais, como a teoria dos dois fatores de Herzberg (1968), a teoria das necessidades de
Maslow (1964) e a teoria da expectativa de Vroom (1964), entre outras.

Como diretriz para pesquisas futuras, recomenda-se a realiza¢do de testes de mediagéo e
moderacdo que considerem os diferentes regimes de trabalho, como presencial, hibrido e
trabalho remoto. Além disso, é importante explorar além das variaveis emocionais (motivacao)
e comportamentais (engajamento), incluindo variaveis relacionadas a aspectos cognitivos,

habilidades motoras, salde fisica e mental, gestdo de tempo e comunicacao.
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