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Resumo
A estrutura original da Escala de Satisfação no Trabalho (EST) é constituída por cinco fatores de primeira 
ordem (Modelo 1), correspondendo ao nível específico do construto satisfação no trabalho (ST). Contudo, 
estudos sugeriram duas outras estruturas, com um ou dois fatores de segunda ordem, respectivamente, nível 
geral (Modelo 3) e nível intermediário (Modelo 2). Este estudo testou esses três modelos estruturais para a EST, 
a fim de verificar qual deles apresentaria melhor ajuste. Foram analisados os dados de 200 trabalhadores que 
responderam à versão reduzida da EST, por meio de análise fatorial confirmatória e teste da diferença do qui-
-quadrado. Nos resultados, encontrou-se bom ajuste para os três modelos. Entretanto, o melhor ajuste foi para
o Modelo 2, seguido dos Modelos 1 e 3. Concluiu-se que a EST pode ser utilizada para mensuração dos três
níveis do constructo ST.
Palavras-chave: Fatores psicossociais; satisfação no trabalho; psicometria; análise multivariada; análise fatorial.

Scale of  Job Satisfaction: Comparison among Three Structural Models

Abstract
The original structure of  the Scale of  Job Satisfaction (SJS) consists of  five first-order factors (Model 1), cor-
responding to the specific level of  the job satisfaction (JS) construct. However, studies suggested two other 
structures, each with one or two second-order factors, representing the overall level (Model 3) and the interme-
diate level (Model 2) respectively. This study aimed to test these three structural models for the SJS to determine 
which one provided the best fit. Data from 200 workers who completed the short version of  the SJS were 
analyzed using confirmatory factor analysis and a chi-squared difference test. The results indicated a good fit for 
all three models. However, Model 2 showed the best fit, followed by Models 1 and 3. It was concluded that the 
SJS can be used to measure the three levels of  the JS construct.
Keywords: Psychosocial factors; Job satisfaction; Psychometrics; Multivariate analysis; Factor analysis.

Escala de Satisfacción Laboral: Comparación entre Tres Modelos Estructurales

Resumen
La estructura original de la Escala de Satisfacción Laboral (ESL) consta de cinco factores de primer orden (Mod-
elo 1), los cuales corresponden al nivel específico del constructo satisfacción laboral (SL). Sin embargo, estudios 
han sugerido otras dos estructuras, con uno o dos factores de segundo orden, respectivamente correspondientes 
al nivel general (Modelo 3) y nivel intermedio (Modelo 2). Este estudio probó estos tres modelos estructurales 
para la ESL, con el fin de verificar cuál presentaría el mejor ajuste. Se analizaron los datos de 200 trabajadores 
que respondieron a la versión reducida de la ESL, mediante un análisis factorial confirmatorio y la prueba de 
diferencia de chi-cuadrado. En los resultados, se encontró un buen ajuste para los tres modelos. No obstante, 
se observó que el Modelo 2 mostró el mejor ajuste, seguido por los Modelos 1 y 3. Se concluyó que la ESL se 
puede utilizar para medir los tres niveles del constructo SL.
Palabras clave: Factores psicosociales; Satisfacción laboral; Psicometría; Análisis multivariado; Análisis factorial.

O construto Satisfação no trabalho (ST) é definido como um estado emocional de pra-
zer, que resulta da avaliação que o indivíduo faz de seu trabalho (Locke, 1969). Tal construto 
é constituído por níveis, indo de um nível mais geral – a satisfação global no trabalho –, 
aos mais específicos, como a satisfação com o salário (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 
Tem sido uma das variáveis mais estudadas em psicologia organizacional (Judge et al., 2017), 
devido às suas potenciais consequências para pessoas e organizações (Spector, 2010).

Pesquisas têm investigado associações entre ST e diversas variáveis relacionadas ao 
contexto do trabalho. Por exemplo, a ST se associou a: qualidade de vida no trabalho (Car-
doso et al., 2020), valor percebido pelo consumidor (Charni et al., 2020), saúde mental 
(Dirlam & Zheng, 2017), segurança do paciente e precisão da comunicação médica (Friese 
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et  al., 2021), intenções de recomendação da empresa 
pelo empregado (Gross et al., 2021), indicadores finan-
ceiros do desempenho da empresa (Kessler et al., 
2020), fatores psicológicos (Kim & Keane, 2021), com-
petências empreendedoras (Moretto & Silveira, 2021), 
neuroticismo (Rukh et  al., 2020), envolvimento com 
o trabalho e comprometimento organizacional (Culi-
brk et al., 2018), engajamento no trabalho (Garg et al., 
2018), práticas organizacionais de compartilhamento 
de conhecimento (Malik & Kanwal, 2018) e desem-
penho no trabalho (Yuen et al., 2018). Outros estudos 
encontraram a ST negativamente associada ao burnout 
(Barbosa et al., 2020) e ao processo de automação em 
indústrias (Schwabe & Castellacci, 2020).

A ST tem sido tradicionalmente mensurada 
conforme duas abordagens: unidimensional e multidi-
mensional (Siqueira & Gomide, 2014). A abordagem 
unidimensional (ou global) utiliza uma medida única de 
satisfação, que seria a combinação das satisfações com 
os diferentes aspectos do trabalho. A abordagem multi-
dimensional (ou por facetas) utiliza medidas específicas 
para cada diferente aspecto (faceta) do trabalho. Entre 
estas, as mais frequentemente investigadas têm sido: 
salário ou pagamento, promoções ou oportunidades 
de promoção, benefícios, supervisão ou chefia, colegas, 
condições de trabalho, natureza do trabalho, comunica-
ção e segurança (Spector, 2010).

As facetas da ST podem ser agrupadas em três 
categorias (Locke, 1976; Siqueira & Gomide, 2014). As 
satisfações com colegas, chefia e comunicação cons-
tituem a categoria Satisfação com o ambiente social. 
As satisfações com salário, promoções, benefícios e 
segurança constituem a Satisfação com retribuições 
organizacionais. As satisfações com natureza do traba-
lho e condições de trabalho constituem a Satisfação com 
atividades de trabalho. Essas categorias representam o 
nível intermediário do construto ST e constituem uma 
única categoria, a satisfação global, que corresponde ao 
nível geral dele (Gonçalves, 2020).

Independentemente daquelas mais investigadas, 
outras facetas da ST podem ser incluídas nas catego-
rias supracitadas. Além de salário e promoções, as 
retribuições organizacionais podem incluir aspectos, 
como reconhecimento (Weiss et al., 1967) e recom-
pensas contingentes (Spector, 1985). Também a 
categoria Atividades de trabalho pode ser constituída 
por procedimentos operacionais (Spector, 1985), inde-
pendência e variedade de tarefas (Weiss et  al., 1967) 
e identidade da tarefa e significado da tarefa (Hack-
man & Oldham, 1975). 

Similarmente, o ambiente social pode incluir não 
apenas colegas e chefia. Por exemplo, trabalhadores 
da educação (como professores e diretores) interagem 
com estudantes e seus pais, motivo pelo qual a Teachers’ 
Job Satisfaction Scale (TJSS; Pepe et al., 2017) avalia as 
facetas satisfação com estudantes e com pais. Traba-
lhadores da saúde (como médicos e enfermeiros), por 
sua vez, interagem com pacientes e seus familiares e, 
para avaliar isso, foi desenvolvido um questionário 
de satisfação do médico com pacientes e familiares 
(Shore & Franks, 1986).

Não somente a ST, mas as informações cogniti-
vas em geral são postuladas como hierarquicamente 
organizadas em níveis subordinados (Cohen, 2000). 
No caso da ST, os níveis do construto não se restrin-
gem ao geral – a satisfação global – e ao específico 
– satisfações com salário, chefia, colegas etc. (Judge & 
Kammeyer-Mueller, 2012); as facetas do nível especí-
fico também podem ser divididas, constituindo um 
nível ainda mais específico. Um exemplo disso são as 
quatro dimensões da satisfação com salário mensura-
das pelo Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ): nível do 
salário, benefícios, aumentos e estrutura/administração 
(Heneman & Schwab, 1985).

As dimensões do PSQ foram comparadas aos 
fatores Salário, do Job Descriptive Index (JDI; Smith 
et al., 1969) e do Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ; Weiss et  al., 1967). Os fatores Salário, do JDI 
e do MSQ, correlacionaram-se mais fortemente à 
dimensão nível do salário, do PSQ (valores entre 0,65 
e 0,78), e mais fracamente, às suas outras três dimen-
sões (entre -0,05 e 0,31). Com base nesses resultados, 
discutiu-se que os fatores Salário, do JDI e do MSQ, 
não capturaram completamente a satisfação com o 
salário, mas apenas parte dela, isto é, o nível do salário 
(Heneman & Schwab, 1985).

Em termos de mensuração da ST, segundo uma 
revisão de literatura que analisou artigos publicados 
entre os anos de 1995 e 2015 (Hora et al., 2018), os 
instrumentos mais utilizados foram: o Job Satisfaction 
Survey (JSS; Spector, 1985); o MSQ (Weiss et al., 1967); 
o Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 (S20/23; 
Meliá & Peiró, 1989) e o Job Diagnostic Survey (JDS; 
Hackman & Oldham, 1975).

No Brasil, além das versões em português do JSS 
(Souza et al., 2017) e do S20/23 (Carlotto & Câmara, 
2008), estão disponíveis as escalas desenvolvidas por 
Siqueira (1995) e por Martins e Santos (2006). Entre 
esses instrumentos, a Escala de Satisfação no Trabalho 
(EST; Siqueira, 1995) apresenta duas vantagens. Em 
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primeiro lugar, é menor, considerando-se sua versão 
reduzida, com apenas 15 itens, o que representa menor 
tempo de administração. Em segundo lugar, avalia as 
cinco facetas da ST mais frequentemente consideradas 
na literatura, permitindo a comparação entre resultados 
de estudos com diferentes instrumentos.

A EST mensura a ST enquanto “grau de con-
tentamento do trabalhador com seu trabalho atual” 
(Siqueira, 1995, p. 188). Sendo de abordagem multi-
dimensional, essa escala avalia cinco facetas da ST, as 
satisfações com: colegas, chefia, natureza do trabalho 
(doravante referida apenas como “trabalho”), salário e 
promoções. A EST possui uma versão completa, com 
25 itens (cinco por dimensão) e uma reduzida, com 15 
itens (três itens por dimensão).

Durante o desenvolvimento da EST, foram pro-
postos 27 itens relacionados a seis dimensões, sendo 
a satisfação com estabilidade no emprego a sexta 
delas (Siqueira, 1995). Entretanto, após análise fatorial 
exploratória com dados de 287 participantes, foram 
retidos 25 itens, distribuídos entre cinco fatores, os 
quais explicaram 64,8% da variância. Assim, a sexta 
dimensão e seus correspondentes itens foram excluí-
dos. Aquele estudo também encontrou coeficientes 
de confiabilidade (alfa de Cronbach) adequados para 
os cinco fatores nas duas versões da EST (entre 0,82 
e 0,92, para a completa, e entre 0,77 e 0,90, para a 
reduzida). A análise da validade convergente encon-
trou correlação significativa de 0,98 entre as versões 
completa e reduzida.

A EST tem sido utilizada em diversas pesqui-
sas, analisando, por exemplo, as relações da ST com: 
estresse no trabalho (Almeida et al., 2018), conflitos 
e engajamento no trabalho (Andrade, 2020; Pauli et 
al., 2017), percepção de justiça organizacional (Bau-
ren et al., 2017), interesses profissionais (Barros, 
Carvalho, & Ambiel, 2018), comportamentos de 
cidadania organizacional (Costa et al., 2017), sobre-
qualificação percebida (Gonçalves & Borges-Andrade, 
2018) e estilos de liderança (Silva et al., 2019). A EST 
também foi utilizada para mensurar a ST de servi-
dores públicos (Andrade, 2020; Oliveira et al., 2021; 
Smidt & Coronel, 2020).

Quatro estudos investigaram a estrutura fatorial e 
a confiabilidade da EST. No primeiro (Coelho & Faiad, 
2012), a versão completa da escala foi submetida à aná-
lise fatorial exploratória, com dados de 257 pessoas. 
Essa análise resultou em 24 itens distribuídos em cinco 
fatores (cargas fatoriais entre 0,33 e 0,92), tendo sido 
excluído um item do fator Trabalho (não pertencente à 

versão reduzida do instrumento). Esses fatores foram 
semelhantes à estrutura original descrita por Siqueira 
(1995) e explicaram 65,8% da variância. Os fatores 
apresentaram coeficientes de confiabilidade (alfa de 
Cronbach) entre 0,76 e 0,90.

No segundo estudo (Rueda, 2015), foram analisa-
das as duas versões da EST. Realizou-se análise fatorial 
confirmatória, nos dados de 633 participantes, tes-
tando o modelo estrutural original da escala para suas 
duas versões. Foram encontrados valores adequados 
de ajuste (CFI = 0,92 e RMSEA = 0,08, para a versão 
completa; CFI  =  0,95 e RMSEA  =  0,08, para a ver-
são reduzida) e confiabilidade (alfa de Cronbach entre 
0,85 e 0,94, para a versão completa, e entre 0,79 e 0,91, 
para a versão reduzida). Os cinco fatores apresentaram 
ainda intercorrelações entre 0,52 e 0,85, na versão com-
pleta, e entre 0,50 e 0,81, na versão reduzida. Ambas 
as versões da EST apresentaram estrutura semelhante 
à relatada nos estudos anteriores (Coelho & Faiad, 
2012; Siqueira, 1995).

No terceiro estudo (Porcaro-Sousa et al., 2015), 
utilizando a versão reduzida da EST, foi testado um 
modelo com um fator de segunda ordem (constituído 
pelos cinco fatores do modelo original), interpretado 
como satisfação global. Inicialmente, a análise fatorial 
confirmatória obteve índices de ajuste ruins, levando 
à modificação do modelo (exclusão de um item do 
fator Chefia) para alcance de bom ajuste (CFI = 0,97 
e RMSEA = 0,07). As cargas fatoriais dos itens nos 
fatores variaram entre 0,67 e 0,98 e as dos fatores no 
fator global variaram entre 0,62 e 0,72. A confiabili-
dade composta foi de 0,90, para o fator de segunda 
ordem, e variou entre 0,76 e 0,92, para os fato-
res de primeira ordem.

No quarto estudo (Gonçalves, 2020), a análise 
fatorial exploratória dos dados de 399 participantes, 
que responderam à versão reduzida da EST, resul-
tou em uma estrutura com dois fatores de segunda 
ordem. Inicialmente, foram extraídos cinco fatores, 
conforme o modelo original da escala, com cargas 
fatoriais entre 0,50 e 0,96 e alfa de Cronbach entre 
0,73 e 0,92. Esses fatores apresentaram intercorrela-
ções entre 0,17 e 0,62, o que indicou a possibilidade 
de extração de fator ou fatores de ordem superior 
(Brown, 2015; Kline, 2015).

A matriz de correlações entre fatores foi então 
submetida à análise fatorial exploratória de ordem 
superior, sendo extraídos dois fatores de segunda 
ordem. Os fatores de segunda ordem foram inter-
pretados como: Relações Interpessoais e Trabalho, 
constituído pelos fatores Colegas, Chefia e Trabalho 
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(cargas fatoriais entre 0,64 e 0,71, alfa de Cronbach 
de 0,72); e Retribuições organizacionais, constituído 
pelos fatores Salário e Promoções (cargas fatoriais 
respectivamente de 0,56 e 0,98, alfa de Cronbach de 
0,76). No mesmo estudo, estrutura fatorial seme-
lhante foi encontrada para o Abridge Job Descriptive 
Index (AJDI; Stanton et  al., 2002), em amostra de 
1.491 trabalhadores estadunidenses. Isso sugeriu que 
o construto ST possui um nível intermediário, cons-
tituído por, ao menos, duas facetas (a satisfação com 
relações interpessoais e trabalho e a satisfação com 
retribuições organizacionais). Quer dizer, esses fato-
res de segunda ordem não são apenas característicos 
da estrutura fatorial da EST, mas representam o nível 
intermediário do construto ST.

Os níveis do construto ST (geral, intermediário e 
específico) não devem ser confundidos com os níveis 
dos fatores das estruturas fatoriais (primeira ordem, 
segunda ordem, terceira ordem etc.). O nível do fator 
da estrutura fatorial se refere a como ele é constituído, 
se por itens (no caso de fator de primeira ordem), se 
por fatores de primeira ordem (no caso de fator de 
segunda ordem) e assim por diante (Brown, 2015). O 
nível do construto (como referido neste estudo) é a 
interpretação do fator (ou fatores) pelo pesquisador, 
com base na teoria acerca do construto que pretende 
medir (Comrey, 1988).

Por exemplo, os cinco fatores de primeira ordem 
da EST (Siqueira, 1995) são interpretados como cinco 
facetas do nível específico do construto ST. Tanto o Job 
in General (JIG; Ironson et al., 1989) quanto a Escala de 
Satisfação Geral no Trabalho (ESGT; Silva & Ferreira, 
2009) possuem apenas um fator de primeira ordem, 
interpretado como a ST global (nível geral). Outro 
exemplo é o PSQ (Heneman & Schwab, 1985), que 
possui quatro fatores de primeira ordem, interpretados 
como partes de uma única faceta do nível específico 
do construto ST, a satisfação com salário. Na estru-
tura fatorial testada por Gonçalves (2020), os fatores 
de segunda ordem foram interpretados como facetas 
do nível intermediário do construto ST. Enquanto 
isso, na estrutura fatorial testada por Porcaro-Sousa et 
al. (2015), o fator de segunda ordem foi interpretado 
como a ST global (nível geral do construto ST).

O Presente Estudo
Os estudos supracitados, que avaliaram a estrutura 

e confiabilidade da EST, descreveram três diferentes 
estruturas fatoriais. Sendo a ST um construto consti-
tuído por níveis (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012), 

essas estruturas fatoriais representam três de seus 
níveis: específico, intermediário e geral. O problema 
abordado neste estudo foi saber qual daquelas estru-
turas se ajustaria melhor aos dados empíricos, isto é, 
a qual dos níveis do construto ST a EST se ajustaria 
melhor. Assim, o objetivo deste estudo foi testar três 
modelos estruturais para a EST e compará-los entre si. 
Esses modelos foram especificados conforme: Siqueira 
(1995), Modelo 1; Gonçalves (2020), Modelo 2; e Por-
caro-Sousa et al. (2015), Modelo 3.

Método

Participantes
Os participantes do estudo foram 211 trabalha-

dores (58% mulheres), com idades entre 18 e 61 anos 
(M = 37,22; DP = 8,95), residentes em uma capital da 
Região Norte brasileira. A maioria trabalhava no serviço 
público (67%), sendo o restante constituído por traba-
lhadores do setor privado (27%) e autônomos (6%). 
Os tempos de serviço dos participantes variaram entre 
nove meses e 37 anos (M = 9,48; DP = 8,36). Quanto à 
escolaridade, possuíam ensino médio (19%), graduação 
(28%) ou pós-graduação (53%).

Instrumento
Os participantes responderam a um questionário 

contendo a versão reduzida da EST (Siqueira, 1995), 
além de perguntas sociodemográficas. A versão redu-
zida é composta por 15 itens respondidos por meio de 
escala de sete pontos, de 1 (totalmente insatisfeito) a 7 (total-
mente satisfeito). Esses itens se distribuem igualmente em 
cinco fatores: Colegas, Chefia, Trabalho, Salário e Pro-
moções. Exemplos dos itens da escala são: “No meu 
trabalho atual sinto-me ___ com o espírito de colabora-
ção dos meus colegas de trabalho”, para satisfação com 
colegas; e “No meu trabalho atual sinto-me ___ com 
meu salário comparado com meus esforços no traba-
lho”, para satisfação com salário (espaços em branco 
para respostas do participante).

Procedimentos
O banco de dados analisado neste estudo foi 

obtido como parte de outra pesquisa (Gonçalves, 2021), 
previamente aprovada por um comitê de ética e obede-
cendo às normas para pesquisas com seres humanos 
estabelecidas nas Resoluções nº 466/12 (12/12/2012) 
e 510/16 (07/04/2016), do Conselho Nacional de 
Saúde, Ministério da Saúde. Os dados foram coletados 
por meio de questionário hospedado na internet, cujo 
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endereço de acesso fora enviado aos potenciais partici-
pantes, recrutados via redes sociais.

Análise dos Dados
O banco de dados foi inspecionado quanto a 

dados ausentes, valores atípicos e distribuição. Foram 
encontrados e excluídos 11 (5%) casos com dados 
ausentes. Também foram encontrados sete (3%) 
casos atípicos univariados e 11 (5%) multivariados. As 
análises foram então realizadas com e sem os casos 
atípicos e, por não ter sido encontrada diferença 
relevante entre os resultados, optou-se por mantê-
-los, resultando em 200 casos válidos para análise. 
Por não apresentarem distribuição normal univariada 
e normal multivariada, os modelos foram testados 
por meio de análise fatorial confirmatória (AFC) 
com estimação por máxima verossimilhança robusta, 
cálculo de erros padrão robustos e do qui-qua-
drado ajustado de Satorra-Bentler (SBχ²), conforme 
recomendado por Brown (2015), Kline (2015) e 
Tabachnick e Fidell (2010).

Como critérios para avaliação do ajuste dos 
modelos, foram utilizados os índices de ajustamento 
comparativo (Comparative Fit Index, CFI) e de Tucker-
-Lewis (Tucker-Lewis index, TLI) iguais ou superiores a 
0,90, desvio padrão empírico generalizado de aproxima-
ção (Root-Mean-Square Error of  Approximation, RMSEA) 
igual ou inferior a 0,08 (Schumacker & Lomax, 2010) e 
cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,50 (Hair et al., 
2009). Para avaliação da confiabilidade dos fatores, foi 
utilizado como critério o coeficiente de confiabilidade 
composta igual ou superior a 0,70 (Hair et  al., 2009). 
Os modelos foram comparados por meio do teste da 
diferença do qui-quadrado (Δχ²), calculado conforme 
Satorra e Bentler (2001), como recomendado por 
Brown (2015) e Kline (2015). Todas as análises foram 
realizadas com o uso do programa R, versão 4.0.4 
(R Core Team, 2021).

Resultados

Os três modelos estimados apresentaram índices 
adequados de ajuste (Tabela 1), conforme os critérios 
adotados. Os valores das cargas fatoriais foram ade-
quados (iguais ou superiores a 0,50), tanto entre itens 
e fatores de primeira ordem, quanto entre estes e os 
de segunda ordem. Todos os fatores de primeira e de 
segunda ordem apresentaram valores adequados de 
confiabilidade composta (Tabela 2).

No Modelo 1 (Figura 1), os fatores de primeira 
ordem Colegas e Chefia apresentaram correlação mais 
forte entre si e mais fraca com os fatores Salário e 
Promoções e vice-versa. O fator Trabalho apresentou 
correlações de 0,49 ou superiores com todos os demais. 
No Modelo 2 (Figura 2), foi encontrada correlação de 
0,84 entre os fatores de segunda ordem. No Modelo 3 
(Figura 3), os fatores de primeira ordem apresentaram 
cargas altas (a partir de 0,57) no fator de segunda ordem.

Os resultados do teste Δχ² foram os seguin-
tes: Δχ²(5) = 7,42, p = ns, entre os Modelos 1 e 2; e 
Δχ²(5) = 13,94, p < 0,05, entre os Modelos 1 e 3. Não 
foi possível testar a diferença entre os Modelos 2 e 3, 
pois possuíam o mesmo número de graus de liberdade 
(85), inviabilizando o cálculo. Esses resultados sugerem 
que o Modelo 2 apresentou o melhor ajuste aos dados 
empíricos, seguido pelos Modelos 1 e 3, nessa ordem.

Discussão

O objetivo deste estudo foi testar e comparar três 
modelos estruturais para a EST, a fim de verificar a 
qual deles ou a qual nível do construto ST a EST se 
ajustaria melhor, considerando as três estruturas fato-
riais reportadas por Siqueira (1995), Gonçalves (2020) 
e Porcaro-Sousa et  al. (2015). Embora o Modelo 2 
tenha apresentado o melhor ajuste, os resultados indi-
caram que os três modelos se ajustaram bem aos dados. 

Tabela 1. 
Índices de Ajuste para os Três Modelos Estruturais Testados

Modelos
SBχ²

CFI TLI
RMSEA

Valor gl p Valor IC 90%
1 163,81 80 < 0,001 0,941 0,923 0,081 [0,063, 0,099]
2 171,07 85 < 0,001 0,939 0,925 0,080 [0,062, 0,097]
3 177,86 85 < 0,001 0,935 0,919 0,083 [0,066, 0,010]

Nota. Foram reportadas três casas decimais para permitir observar as diferenças entre os indicadores.
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Tabela 2. 
Coeficientes de Confiabilidade Composta para os Fatores dos Três Modelos Estruturais Testados

Modelos
Fatores de 1ª ordem Fatores de 2ª ordem

Colegas Chefia Trabalho Salário Promoções Relações Interpessoais 
e Trabalho

Retribuições 
Organizacionais Global

1 0,73 0,89 0,75 0,93 0,87 - - -
2 0,73 0,88 0,75 0,93 0,87 0,74 0,78 -
3 0,73 0,88 0,75 0,93 0,87 - - 0,84

Nota. Os coeficientes de confiabilidade não diferiram entre modelos até a terceira casa decimal, exceto para os fatores Trabalho e Promoções, 
que apresentaram diferença de 0,001.

S1 S5 S3S4 S2S8 S13S10 S12S14 S15 S6 S7S11 S9

Colegas Chefia Trabalho Salário

0,71   0,75    0,63

Promoções

0,71   0,75    0,63 0,91   0,91   0,74 0,66   0,80   0,65 0,91   0,86   0,93 0,72   0,89   0,88

0,54 0,49 0,56 0,65

0,51 0,36 0,68

0,40 0,43

0,42

Nota. Cargas fatoriais e correlações padronizadas, com p < 0,001.

Figura 1. Modelo 1, Nível Específico, especificado conforme Siqueira (1995).

S1 S5 S3S4 S2S8 S13S10 S12S14 S15 S6 S7S11 S9

Colegas Chefia Trabalho Salário Promoções

0,65             0,62             0,86 0,74                0,88

0,84

0,71   0,74    0,64 0,91   0,91   0,73 0,68   0,79   0,65 0,90   0,86   0,93 0,73   0,88   0,88

Relações 
Interpessoais

Retribuições 
Organizacionais

Nota. Correlação e cargas fatoriais padronizadas, com p < 0,001.

Figura 2. Modelo 2, Nível Intermediário, especificado conforme Gonçalves (2020).
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Considerando-se que a ST é um construto formado por 
níveis (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Locke, 1976; 
Siqueira & Gomide, 2014), não caberia escolher um 
modelo e rejeitar os outros. Então, propõe-se que cada 
um dos modelos testados representou adequadamente 
um nível do construto ST.

Além do Modelo 2, o nível intermediário esteve 
implícito no Modelo 1. No Modelo 1, os fatores Cole-
gas e Chefia (que no Modelo 2 constituíram o fator 
de segunda ordem Relações Interpessoais e Traba-
lho) se relacionaram mais fortemente entre si do que 
com os fatores Salário e Promoções (constituintes do 
fator de segunda ordem Retribuições Organizacio-
nais, no Modelo 2) e vice-versa. Essas relações, mais 
fortes entre uns fatores e mais fracas entre outros, são 
indicadoras da presença de fatores de ordem superior 
(Brown, 2015; Kline, 2015).

Embora os Modelos 2 e 3 se assemelhem por 
apresentarem fatores de segunda ordem (constituídos 
pelos mesmo cinco fatores de primeira ordem), esses 
fatores mensuraram adequadamente (como sugerem 
os indicadores na Tabela 1) diferentes níveis do cons-
truto ST. No Modelo 2, o fator Relações Interpessoais 
e Trabalho explicou a variância compartilhada pelos 
fatores Colegas, Chefia e Trabalho, que não era com-
partilhada com os fatores Salário e Promoções, assim 
como o fator Retribuições organizacionais explicou a 
variância compartilhada apenas pelos fatores Salário e 
Promoções, que não era compartilhada com os fato-
res Colegas, Chefia e Trabalho. No Modelo 3, o fator 
de segunda ordem (global) explicou a variância que 
os cinco fatores de primeira ordem compartilhavam 

entre si. A variância explicada pelos fatores de segunda 
ordem do Modelo 2 não é a mesma variância explicada 
pelo fator de segunda ordem do Modelo 3. Consequen-
temente, pode-se afirmar que esses modelos avaliaram 
tanto o nível intermediário (Modelo 2) quanto o nível 
geral (Modelo 3) do construto ST.

Os resultados aqui relatados têm implicações 
para a EST e para a teoria acerca da ST. Para a EST, 
este estudo acrescenta à literatura evidências das 
qualidades psicométricas dessa escala e sugere a possi-
bilidade de variar sua utilização. Quanto às qualidades 
psicométricas da EST, todos os itens apresentaram 
cargas-fatoriais relevantes nos cinco fatores de pri-
meira ordem, conforme o modelo original (Siqueira, 
1995), foram retidos nos três modelos (Figuras 1, 2 
e 3) e apresentaram valores adequados de confiabi-
lidade (Tabela 2). Quanto à utilização, os resultados 
deste estudo sugerem que a EST, ao menos em sua 
versão reduzida, pode ser utilizada para avaliação de 
três níveis do constructo ST.

Como implicação para a teoria, este estudo ofe-
rece mais evidências empíricas acerca da constituição 
do construto ST. A ST tem sido frequentemente abor-
dada em seus níveis geral (ver Dirlam & Zheng, 2017; 
Kessler et  al., 2020; Rukh et  al., 2020; Schwabe & 
Castellacci, 2020), conforme Modelo 3, e específico 
(ver Gross et  al., 2021; Hackman & Oldham, 1975; 
Spector, 1985; Yuen et al., 2018), conforme o Modelo 
1, este último com uso de instrumentos como a EST 
(ver Almeida et  al., 2018; Barros et  al., 2018; Gon-
çalves & Borges-Andrade, 2018; Pauli et  al., 2017; 
Silva et al., 2019).

S1 S5 S3S4 S2S8 S13S10 S12S14 S15 S6 S7S11 S9

Colegas Chefia Trabalho Salário Promoções

Global

0,57 0,82 0,72 0,830,60

0,72   0,73    0,64 0,91   0,91   0,73 0,65   0,80   0,65 0,91   0,86   0,94 0,72   0,89   0,88

Nota. Cargas fatoriais padronizadas, com p < 0,001.

Figura 3. Modelo 3, Nível Geral, especificado conforme Porcaro-Sousa et al. (2015).
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Contudo, poucos estudos investigaram o nível 
intermediário da ST, que tem figurado na litera-
tura como uma proposição teórica (ver Locke, 1976; 
Siqueira & Gomide, 2014). A tentativa, em estudo 
anterior (Gonçalves, 2020), de encontrar evidências 
empíricas para o nível intermediário da ST foi com-
plementada pelos resultados deste estudo, no qual 
os três níveis puderam ser mensurados pela EST em 
diferentes modelos. Assim, este estudo oferece uma 
contribuição para o preenchimento daquela lacuna na 
literatura acerca da ST.

A existência do nível intermediário do construto 
ST amplia as possibilidades de avaliação dessa variá-
vel no contexto do trabalho. Além da ST global, da 
abordagem unidimensional, e das satisfações com 
colegas, chefia, trabalho, salário e promoções, da abor-
dagem multidimensional, haveria as satisfações com 
relações interpessoais e trabalho e com retribuições 
organizacionais, constituintes do nível intermediá-
rio. Desse modo, a ST poderia ser abordada em três 
níveis; a opção por um deles dependeria dos objetivos 
da avaliação, isto é, em qual nível de generalização será 
avaliado o construto ST.

A fim de reunir mais evidências empíricas acerca 
dos três níveis do construto ST aqui propostos, é 
importante testá-lo utilizando outro instrumento de 
mensuração da ST. Estudo anterior (Gonçalves, 2020), 
analisando dados obtidos com o AJDI, encontrou 
estrutura semelhante àquela do Modelo 2, sugerindo 
que o nível intermediário seria uma característica do 
construto ST e não da estrutura fatorial da EST. Outros 
instrumentos que mensuram o nível específico, como o 
JSS (Spector, 1985), seriam úteis para esse fim.

Os três níveis do construto ST foram testados 
neste estudo, mas em diferentes modelos. A correlação 
entre os fatores de segunda ordem do Modelo 2 (Figura 
2) sugeriu a existência de um fator de terceira ordem 
(Brown, 2015; Kline, 2015). Substituindo-se a correla-
ção entre aqueles fatores por um fator de terceira ordem, 
os três níveis do construto ST poderiam ser obtidos em 
um único modelo, com cinco fatores de primeira ordem 
mensurando o nível específico, dois fatores de segunda 
ordem mensurando o nível intermediário e um fator de 
terceira ordem mensurando o nível geral. Tal modelo 
não foi testado por ser muito complexo para o tama-
nho da amostra analisada nesta pesquisa e poderá ser 
testado em estudo futuro com amostra maior.

A AFC requer grandes amostras. Tanto a estatística 
qui-quadrado (que é a base para cálculo de indicadores 
como CFI e TLI) quanto os parâmetros estimados são 

sensíveis ao tamanho da amostra, o que compromete 
a precisão na estimação dos parâmetros e o ajuste do 
modelo (Kline, 2015; Tabachnick & Fidell, 2010). Não 
por acaso, modelos com fatores de terceira ordem são 
raros na literatura (Brown, 2015).

Duas outras questões acerca dos níveis do cons-
truto ST ainda carecem ser esclarecidas. A primeira se 
refere ao fator de primeira ordem Trabalho, que teo-
ricamente pertence a categoria diferente daquelas dos 
fatores de segunda ordem investigados neste estudo. A 
faceta trabalho é a mais fortemente relacionada à ST 
global (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012), o que pode-
ria explicar a carga do fator Trabalho no fator Relações 
Interpessoais, no Modelo 2, bem como suas correla-
ções altas com todos os demais fatores, no Modelo 1. 
Seria então necessário testar, em novo estudo, se o fator 
Trabalho, na presença de outro fator de sua categoria 
(como satisfação com contexto de trabalho), constituiria 
um novo fator de segunda ordem (como teoricamente 
esperado) ou se permaneceria no fator Relações Inter-
pessoais e Trabalho, como observado neste estudo e em 
estudo anterior (Gonçalves, 2020).

A segunda questão se refere às relações entre ST 
e outras variáveis. Embora o presente estudo tenha 
encontrado mais evidências de três diferentes níveis do 
construto ST, é necessário investigar se esses níveis se 
relacionam de modo diferente a outras variáveis, como 
comprometimento organizacional, engajamento no 
trabalho, desempenho etc. A existência de diferentes 
relações reforçaria a necessidade da mensuração da ST 
em diferentes níveis do construto.

Apesar dos resultados encontrados, este estudo 
apresentou duas limitações importantes. Em primeiro 
lugar, o modelo que incluiu o nível intermediário 
(Modelo 2), embora tenha apresentado o melhor 
ajuste, é apenas um entre os vários modelos pos-
síveis para explicação dos dados analisados (Kline, 
2015) e não elimina todos os modelos possíveis. Em 
segundo lugar, devido à pequena amostra analisada, 
os três níveis do construto não foram testados em um 
único modelo, isto é, um modelo com cinco fatores 
de primeira ordem (nível específico), dois fatores de 
segunda ordem (nível intermediário) e um fator de ter-
ceira ordem (nível geral).

Considerações Finais

Este estudo testou três modelos estruturais para 
a EST, em dois dos quais seus cinco fatores originais 
foram explicados por um e dois fatores de segunda 
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ordem, este último representando o nível intermediário 
do construto ST. Uma vez que os três modelos apresen-
taram bom ajuste, este estudo concluiu que o construto 
ST possui três níveis, os quais podem ser adequadamente 
mensurados pela versão reduzida da EST. Os resulta-
dos oferecem à literatura mais evidências das qualidades 
psicométricas dessa escala e sugerem a possibilidade de 
variar sua utilização. Também oferecem mais evidências 
empíricas acerca da dimensionalidade do construto ST, 
isto é, de seus três níveis. Contudo, é importante testar, 
em um único modelo, os três níveis da ST, com fatores 
de primeira, segunda e terceira ordem representando 
cada nível do construto. Isso poderá ser realizado em 
estudo futuro, com amostra maior e utilizando outro 
instrumento de mensuração da ST.
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