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RESUMO
Este estudo objetivou identificar as propriedades da escala de satisfação no trabalho mais utilizada em amostras brasileiras em termos de sua 
estrutura, invariância da medida e validade convergente. Participaram da pesquisa 733 trabalhadores (46% mulheres) do setor industrial e 
terciário de dois estados brasileiros. Além do modelo original de cinco fatores correlacionados, foram comparados três modelos estruturais 
alternativos (cinco fatores não correlacionados, hierárquico e bifatorial). Os resultados apontam que a estrutura bifatorial com cinco 
variáveis latentes de primeiro nível mais uma variável geral também de primeiro nível é um modelo estrutural robusto para avaliar a 
satisfação de trabalhadores brasileiros e foi invariante para todos os grupos testados, tendo a possibilidade de aplicação em amostras com 
diversidade em termos de tempo de trabalho, grau de escolaridade e sexo. A medida também apresentou correlação positiva de moderada 
a elevada com outras duas variáveis do comportamento organizacional, confirmando a validade convergente.
Palavras-chave: satisfação no trabalho; validade estatística; modelo bifatorial.

ABSTRACT – Additional Validity Evidence for the Job Satisfaction Scale
This study aimed to identify the properties of the job satisfaction scale most used in Brazilian samples in terms of its structure, 
convergent validity and measure invariance. The study involved 733 workers (46% women) from the industrial and tertiary 
sectors of two Brazilian states. In addition to the original model of five correlated factors, three alternative structural models were 
compared (five uncorrelated factors, hierarchical and bifactorial). The results show that the bifactorial structure, with five latent 
variables of the first level plus a general variable also of the first level, is a robust structural model to evaluate the satisfaction of 
Brazilian workers and was invariant for all groups tested, with the possibility of application in samples with different work times, 
levels of education and gender. The measure also showed a positive moderate to high correlation with the other two variables of 
organizational behavior confirming the convergent validity.
Keywords: job satisfaction, statistical validity; bifactor model.

RESUMEN – Evidencias Adicionales de Validez de la Escala de Satisfacción Laboral
Este estudio tuvo como objetivo identificar las propiedades de la escala de satisfacción laboral más utilizada en muestras brasileñas en 
términos de su estructura, validez convergente e invarianza de medida. Participaron de la encuesta 733 trabajadores (46% mujeres) 
de los sectores industrial y terciario de dos provincias brasileñas. Además del modelo original de cinco factores correlacionados, se 
compararon tres modelos estructurales alternativos (cinco factores no correlacionados, jerárquico y el de dos factores). Los resultados 
demuestran que, la estructura de dos factores con cinco variables latentes del primer nivel más una variable general, también del 
primer nivel, es un modelo estructural robusto para evaluar la satisfacción laboral de los trabajadores brasileños y fue invariante para 
todos los grupos evaluados, con la posibilidad de aplicación en muestras con diferentes tiempos de trabajo, escolaridad y género. La 
medida también presentó correlación positiva, de moderada a elevada, con otras dos variables del comportamiento organizacional, 
lo que confirma la validez convergente.
Palabras clave: satisfacción laboral; validez estadística; modelo de dos factores.
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A satisfação no trabalho é um fenômeno psicoló-
gico e compreende as relações entre indivíduo-trabalho 
e o impacto que elas podem gerar em termos de resul-
tados individuais (van Vianen, 2018). Essa temática é 
amplamente pesquisada na Psicologia do Trabalho e das 

Organizações – POT (Hora et al., 2018), figurando entre 
os 15 temas mais investigados na literatura nacional de 
comportamento organizacional desde 1996 (Mourão et 
al., 2016). Assim, embora o interesse sobre a satisfação 
no trabalho seja antigo (Locke, 1976; O'Reilly, 1991), ele 
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continua crescente na POT (Farina et al., 2019; Hora et 
al., 2018) e em outras áreas, como saúde (Moura et al., 
2020; Yasin et al., 2020) e educação (Lorenzo et al., 2020; 
Nascimento et al., 2019). 

Na literatura internacional, o construto também 
mantém relevância com pesquisas sobre o tema em 
mais de 40 países e com mais de 60 escalas para a sua 
mensuração (Hora et al., 2018). O fato de haver tantas 
escalas sobre satisfação no trabalho nos permite ques-
tionar se as medidas utilizadas apresentam adequadas 
propriedades psicométricas. A revisão realizada por 
Hora et al. (2018) aponta que a Escala de Satisfação no 
Trabalho (EST) de Siqueira (2008) é a mais utilizada no 
Brasil, o segundo país do mundo com mais pesquisas 
sobre a temática. Além do destaque da satisfação no tra-
balho nas publicações nacionais e estrangeiras, do ponto 
de vista social, a temática é igualmente relevante. Isso 
fica evidenciado pelo crescente número de empresas 
que implementam programas voltados à satisfação de 
seus trabalhadores, inclusive como forma de gerar um 
ambiente laboral mais saudável.

Assim, nossa proposta é investigar a EST, de forma 
a tornar as pesquisas sobre a satisfação laboral mais ro-
bustas, contribuindo para a melhoria da qualidade das 
investigações no contexto acadêmico e social. Para tanto, 
discutiremos a estrutura fatorial dessa medida e realizare-
mos outros testes relativos à sua invariância em múltiplos 
grupos, bem como a possibilidade de convergência dessa 
medida com outros construtos teoricamente relaciona-
dos à satisfação no trabalho.

A importância de testar a estrutura da EST tam-
bém se apoia no fato de haver uma confusão e fragmen-
tação conceitual em torno do construto. Um exemplo 
são os artigos de bem-estar no trabalho, que com fre-
quência pesquisam a satisfação, mas se intitulam como 
bem-estar (Hackman & Oldham, 1975; Silva & Ferreira, 
2013). Tal fragmentação enreda o avanço científico, pois 
leva a construção de microteorias, resultando em um dis-
tanciamento dos conceitos de sua origem teórica e na di-
ficuldade de muitos pesquisadores em delimitar os cons-
trutos que estão estudando (Borges-Andrade & Zanelli, 
2014). O chamado alargamento conceitual (Rodrigues & 
Carvalho-Freitas, 2016), resulta então em uma prolifera-
ção também de escalas com baixa possibilidade de discri-
minação de seus itens.

Assim, é relevante discutir uma medida adequa-
da para avaliar a satisfação em trabalhadores brasileiros 
que seja consonante com um conceito, modelo teórico, 
e com apropriados indicadores psicométricos. Uma das 
consequências da dificuldade de delimitar o conceito de 
satisfação no trabalho é o enfraquecimento da qualidade 
psicométrica dos instrumentos de avaliação, que mui-
tas vezes deixam de lado a robustez teórica que deveria 
embasá-los. Muitas pesquisas que investigam a satisfação 
não deixam clara a definição adotada, o que dificulta a 
comparação dos resultados, tendo em vista a divergência 

das teorias que orientam as medidas (Hora et al., 2018; 
Marqueze & Moreno, 2005; Staw, 1984). 

A elaboração de uma definição geral de satisfação 
no trabalho, portanto, é uma tarefa árdua por três razões 
principais: 1. a amplitude pode derivar do interesse que 
o tema desperta, não só aos pesquisadores da área, mas 
aos profissionais alocados em cargos de nível gerencial 
(Judge et al., 2001); 2. a natureza histórica do fenômeno, 
uma vez que o próprio conceito de trabalho e carreira 
muda ao longo das décadas (Hall et al., 2018; Martins & 
Santos, 2006); e 3. a questão transcultural, decorrente da 
diversidade de características de cada cultura e dos mo-
dos de relação com o trabalho que cada uma delas desen-
volve (International Test Comission [ITC], 2018).

Nesse sentido, cabe apontar a multiplicidade teórica 
que circunda o construto. No final da década de 1940, 
a definição de satisfação aproximava-se do conceito de 
motivação, que foi uma junção comum até meados da 
década de 1970, mas que tem sido superada, uma vez 
que são construtos distintos (Martins & Santos, 2006). 
A motivação é uma variável subjetiva que precede com-
portamentos diversos, entre eles a satisfação no trabalho. 
Embora a satisfação também seja uma avaliação subjetiva, 
envolve aspectos mais concretos, como o relacionamento 
com os colegas e a chefia, a identificação com a atividade 
realizada, a percepção de possibilidade de progresso e a 
avaliação sobre o salário (Siqueira, 2008). 

A primeira teoria proposta para explicar o construto 
foi a Teoria dos Dois Fatores (Herzberg et al., 1959), que 
propõe a existência de duas dimensões separadas, uma 
relativa à satisfação e outra à insatisfação. Locke (1976), 
ao contrário, considera que a satisfação e a insatisfação 
no trabalho fazem parte de um mesmo fenômeno, não 
sendo aspectos dissociados. Alguns autores corroboram 
essa ideia de que ambas estão em um contínuo (Begley 
& Czajka, 1993), embora outros concordem com a teoria 
de Herzberg et al. (1959), que a divide em dois constru-
tos (Martins & Santos, 2006). 

Contudo, a despeito dessa divergência, a visão de 
um construto único tem sido predominante, e estudos 
empíricos têm apontado que os preditores da satisfação e 
da insatisfação não são distintos. Um exemplo seria o sa-
lário que era apontado na Teoria dos Dois Fatores como 
preditor da insatisfação no trabalho e que, posteriormen-
te, foi apontado como preditor da satisfação (Ellickson, 
2002) ou mesmo como seu componente (Siqueira, 1995; 
2008). Dessa maneira, a avaliação do construto conta 
com um aspecto cognitivo derivado da interação do tra-
balhador com estímulos encontrados no ambiente labo-
ral, em que cada pessoa elabora um significado particular 
(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Se por um lado, a 
satisfação no trabalho é considerada um construto uni-
dimensional (Brayfield & Rothe, 1951; Silva & Ferreira, 
2013) ou bidimensional (Locke, 1976), por outro, é tam-
bém considerada em uma perspectiva multidimensional 
(Siqueira, 2008).
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Ancorada na perspectiva de Siqueira (2008), a satis-
fação no trabalho pode ser definida como uma decorrên-
cia de experiências e emoções vivenciadas no ambiente 
laboral que afetam a vida social, os vínculos afetivos e a 
saúde mental. Para mensurar o construto, a autora pro-
pôs a EST com o objetivo de avaliar o grau de conten-
tamento do trabalhador frente a cinco fatores, nomea-
damente: 1. satisfação com os colegas, correspondente a 
aspectos positivos mantidos com os pares; 2. satisfação 
com o salário, representando a remuneração, em termos 
de quantidade de trabalho, capacidade profissional e cus-
to de vida; 3. satisfação com a chefia, voltada para a ca-
pacidade profissional do chefe e o seu interesse pelo tra-
balho dos subordinados; 4. satisfação com a natureza do 
trabalho, caracterizada pelo contentamento em relação às 
tarefas realizadas no ambiente laboral; e 5. satisfação com 
as promoções, que diz respeito aos critérios da empresa 
para promover pessoas e o número de promoções rece-
bidas (Siqueira, 2008).

Esse modelo de satisfação no trabalho com cinco 
fatores correlacionados (Siqueira, 2008) tem sido am-
plamente utilizado ao longo dos anos (Coelho & Faiad, 
2012; Rueda, 2015; Silva et al., 2019) e é apontado como 
o instrumento mais utilizado em pesquisas brasileiras 
(Hora et al., 2018), o que salienta a necessidade de mais 
investigações sobre tal medida. Nesse sentido, destaca-
mos a importância de investigar possibilidades variadas 
de estrutura fatorial para além do modelo correlacionado 
já proposto pela autora, tais como o modelo não corre-
lacionado, hierárquico e bifatorial. A comparação de di-
ferentes estruturas fatoriais contribui para investigações 
mais robustas sobre o fenômeno (Jeon et al., 2018; Reise 
et al., 2010).

Do ponto de vista do construto satisfação no traba-
lho, há respaldo na literatura para a testagem da estru-
tura hierárquica e de um fator geral independente das 
dimensões previstas no modelo de Siqueira, uma vez 
que a satisfação representa “uma totalização do quanto o 
indivíduo que trabalha vivencia experiências prazerosas 
no contexto das organizações” (Siqueira, 2008, p. 267). 
Nesse sentido, é possível que a satisfação vá além das 
dimensões colegas de trabalho, salário, chefia, natureza 
do trabalho e promoções, já que o construto se refere a 
uma experiência global do trabalhador no contexto labo-
ral (Kunkel & Vieira, 2012; Siqueira & Gomide Jr., 2014; 
Spector, 2005).

Outro aspecto que precisa ser considerado acerca 
da medida é se ela se mantém invariante para diferentes 
amostras (Valentini et al., 2017). A testagem da invariân-
cia da EST deve levar em conta grupos que apresentam 
diferenças nas percepções do construto, nesse sentido, se 
for comprovada a invariância da medida, fica evidenciado 
que os diferentes escores obtidos pelo grupo não deri-
vam de um mero erro de medida. Assim, tendo em vis-
ta que alguns estudos apontam diferenças nos níveis de 
satisfação laboral em função do tempo de trabalho, grau 

de escolaridade e sexo do participante (Kunkel & Vieira, 
2012; Lorenzo et al., 2020; Nascimento et al., 2019), op-
tamos por investigar a invariância da medida tendo como 
balizas essas três variáveis. 

Cumpre ainda destacar que o modelo teórico da sa-
tisfação pressupõe que cognições vão desenvolver afetos 
do trabalhador para com a empresa divididos em satis-
fação no trabalho, envolvimento com o trabalho e com-
prometimento organizacional afetivo, ocasionando um 
conjunto de pesquisas relacionando esses construtos no 
Brasil (Kunkel & Vieira, 2012; Siqueira & Gomide Jr., 
2014; Siqueira & Padovam, 2008) e no mundo (Ahmad 
et al., 2020; Mathieu et al., 2016). De fato, esses três cons-
trutos são considerados vínculos positivos com o traba-
lho e com a organização e são elementos relevantes para 
o bem-estar do trabalhador. Considerando que a inclusão 
de outros construtos para avaliar a validade convergente 
deve ser feita levando em conta evidências de correlações 
entre os construtos (Akremi et al., 2018; Johnson et al., 
2012), optamos por testar a validade convergente da satis-
fação no trabalho com os construtos envolvimento com 
o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. 

Em face de tais considerações, o objetivo deste es-
tudo foi identificar as propriedades relativas à Escala de 
Satisfação no Trabalho (Siqueira, 2008), em termos de 
estrutura fatorial, invariância da medida e validade con-
vergente. A primeira hipótese é que modelos alternati-
vos de ordem superior como os que serão comparados, 
a partir de análises confirmatórias, apresentam melhores 
ajustes aos dados empíricos. A segunda hipótese é que 
a Escala de Satisfação no Trabalho possui invariância da 
medida em termos de tempo de trabalho, grau de esco-
laridade e sexo. A terceira e última hipótese é que a satis-
fação no trabalho apresenta correlação positiva com en-
volvimento com o trabalho e com o comprometimento 
organizacional afetivo. 

Método

Participantes
Participaram 733 trabalhadores brasileiros (46% mu-

lheres) do setor industrial e do setor terciário (prestação 
de serviços nas áreas de educação, serviço público e co-
mércio). O perfil etário variou de 21 a 67 anos (M=31,8; 
DP=8,4). A amostra foi de conveniência, abrangendo o 
estado da Bahia (69%) e do Rio de Janeiro (31%). Foram 
adotados como critérios de inclusão: 1. vínculo formal 
de trabalho na mesma empresa há pelo menos um ano, 
para que pudesse ser feita uma avaliação de satisfação la-
boral mais fidedigna; e 2. nível de escolaridade mínima 
de ensino médio completo, para o preenchimento do 
questionário. 

A maioria dos participantes já trabalhavam há pelos 
menos dois anos na mesma empresa (47%), e a escolari-
dade predominante foi nível superior completo (61%). 
Houve predominância de trabalhadores solteiros (54%), 
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sem filhos (51%), a média de carga horária de trabalho era 
de 35 horas semanais e a média salarial foi de R$1.967,00 
(DP=R$ 2.885,00), sendo que 50% dos pesquisados ga-
nhavam até R$ 1.034,00.

Instrumentos
Escala de Satisfação no Trabalho – EST 

(Siqueira, 2008). Utilizamos a versão reduzida com-
posta por 15 itens subdivididos em cinco fatores (satis-
fação com os colegas, com o salário, com a chefia, com 
a natureza do trabalho e com as promoções). A medida 
apresenta bons indicadores de confiabilidade, no estudo 
original, o alfa de Cronbach variou de 0,77 a 0,90. Valores 
semelhantes (0,79 a 0,91) foram obtidos por Rueda 
(2015), confirmando que a escala reduzida apresenta ade-
quados indicadores de precisão. Foi utilizada uma escala 
de resposta do tipo Likert com cinco pontos (de totalmente 
satisfeito a totalmente insatisfeito). Um exemplo de item é: 
“No meu trabalho atual sinto-me... com o entendimento 
entre mim e meu chefe”. 

Escala de Envolvimento com o Trabalho 
(Lodahl & Kejner, 1965, adaptado por Siqueira, 1995). 
É um instrumento unidimensional composto por cin-
co itens. O grau de confiabilidade da medida também 
foi satisfatório (alfa de Cronbach=0,78). Para a respos-
ta, disponibilizamos uma escala Likert, de cinco pontos 
(variando de concordo plenamente a discordo plenamente). 
Um exemplo de item é: “Eu como, vivo e respiro meu 
trabalho”. 

Escala de Comprometimento Organizacional 
Afetivo (Siqueira, 1995). É um instrumento unidimen-
sional composto por cinco itens e bom índice de con-
fiabilidade (alfa de Cronbach=0,93). Utilizamos uma 
escala Likert de resposta, com cinco pontos, variando de 
concordo plenamente a discordo plenamente. Um exemplo de 
item é: “Sinto-me animado com a empresa”. 

Dados sociodemográficos. Desenvolvido espe-
cialmente para o presente estudo, o questionário socio-
demográfico continha perguntas para caracterização da 
amostra e para a testagem da invariância da medida (sexo, 
escolaridade e tempo de trabalho).

Procedimentos
O projeto de pesquisa foi aprovado por um Comitê 

de Ética em Pesquisa. Todos os preceitos éticos exigi-
dos foram considerados, tais como sigilo das respostas 
individuais, explicação sobre o objetivo da pesquisa, 
informação de que a pesquisa era voluntária e exigên-
cia de resposta do Termo de Consentimento Livre e 
Esclarecido. A coleta foi realizada de maneira on-line 
por meio de um link enviado por e-mail e por outras 
redes sociais, a partir da divulgação de quem já tinha 
respondido à pesquisa, caracterizando o emprego da 
técnica bola de neve. No caso de duas respostas de um 
mesmo e-mail, foi considerada apenas a última que foi 
enviada. Também foi feita uma checagem para verificar 

se todos os participantes que responderam ao questio-
nário se enquadravam nos critérios de inclusão. A coleta 
de dados também foi feita de maneira presencial, com 
o questionário no formato impresso, em empresas que 
autorizaram a aplicação. Após a coleta presencial, os da-
dos foram inseridos manualmente na plataforma virtual 
para evitar possíveis identificações. O tempo médio de 
resposta foi de 15 minutos.

Análise de Dados
As análises obtiveram o apoio do software R e foram 

realizadas em três fases. Inicialmente, foi feita análise fa-
torial confirmatória – AFC para verificar quais modelos 
se ajustavam aos dados empíricos, uma vez que a escala 
testada já tinha uma estrutura definida a priori em outros 
estudos e em amostras brasileiras (Franco et al., 2017). 
Todos os modelos comparados foram baseados na pro-
posta teórica do instrumento, a saber: 1. modelo de cinco 
fatores correlacionados já proposto pela autora da escala; 
2. modelo de cinco fatores não correlacionados; 3. mo-
delo hierárquico, que envolve as cinco variáveis latentes 
de primeiro nível e uma variável latente geral de segun-
do nível que explica diretamente as variáveis latentes de 
primeiro nível; e 4. modelo bifatorial, que envolve as 
cinco variáveis latentes de primeiro nível, que explica di-
retamente os itens, mais uma variável geral também de 
primeiro nível, que, de igual modo, explica os itens do 
instrumento.

A AFC foi realizada por meio do pacote lava-
an (Rosseel, 2012) com o estimador Weighted Least 
Square Mean and Variance Ajusted (WLSMV), declaran-
do-se os itens como variáveis ordinais. Os índices de 
ajuste absolutos adotados e os parâmetros estabele-
cidos foram: Root Mean-Square Error of Approximation 
(RMSEA<0,05); Comparative Fit Index (CFI>0,95); 
Normed Fit Index (NFI>0,90); e Non-normed Fit Index 
(NNFI>0,90) (Brown, 2006; Byrne, 2010). Também 
foi utilizado o cálculo da variância comum – Explained 
Common Variance (ECV) – para verificar a força do fa-
tor geral em modelos bifatoriais (Golino et al., 2015; 
Preacher & MacCallum, 2003). Para a ECV, utiliza-se a 
seguinte equação:

ECV =
Σλ2

Gen 
(Σλ2

Gen)+(Σλ2
F1)+(Σλ2

F2)+…+(Σλ2
Fk)

(1)

Na qual,  λ2
Gen é o quadrado das cargas não pa-

dronizadas do fator geral. Já λ2
Fk é o quadrado das car-

gas não padronizadas para cada uma das k variáveis la-
tentes que, nesse caso, foram salário, colegas, chefia, 
promoções e natureza do trabalho. Já para comparação 
dos ajustes dos modelos testados, foi utilizado o tes-
te de diferença de qui-quadrado escalonado (Satorra 
& Bentler, 2010).
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Na segunda etapa da análise, foi testada a invariância 
da medida, por meio da técnica de análise fatorial confir-
matória multigrupo – AFCMG. Para essa análise, foram 
consideradas as seguintes variáveis: 1. tempo de trabalho: 
com até dois anos na empresa e com três anos ou mais; 
2. grau de escolaridade: ensino médio completo e nível 
superior completo; e 3. sexo: masculino e feminino. Tal 
análise engloba quatro etapas, a saber: invariância con-
figural (em que medida a estrutura proposta é equiva-
lente para todos os grupos?); a invariância métrica (em 
que medida as cargas fatoriais dos diferentes grupos se 
equivalem?); a invariância escalar (em que medida os in-
terceptos são semelhantes para os grupos avaliados?); e a 
invariância da média da variável latente (em que medida 
os grupos apresentam igualdade de médias nos escores 
dos fatores?) (Damásio, 2013; Valentini et al., 2017). 
Os índices de ajuste utilizados foram os valores de CFI, 
RMSEA, delta CFI e delta RMSEA (variação nos dife-
rentes modelos testados).

Na terceira e última fase da análise, foi realizada a 
testagem da validade convergente, referente às associa-
ções que o escore de uma escala apresenta com outras 
medidas externas (Valentini & Damásio, 2017). Tal vali-
dade mostra o grau de semelhança entre os resultados de 
diferentes instrumentos para os quais se espera proximi-
dade teórica. Assim, fundamentados no que é apontado 
pela literatura, analisamos a satisfação no trabalho com 
mais duas outras variáveis do comportamento organiza-
cional, a saber: o envolvimento com o trabalho e o com-
prometimento organizacional afetivo. A análise foi feita a 
partir de correlação entre as variáveis, sendo empregado 
o coeficiente de correlação de Spearman, em função de 
os itens terem sido declarados como ordinais. Para a ava-
liação da magnitude das correlações, adotou-se o critério 
de Miles e Shevlin (2001) categorizado em correlações 
baixas (até 0,30), correlações moderadas (de 0,30 a 0,50) 
e correlações elevadas (acima de 0,50).

Resultados

Na primeira fase de análise, foram testados quatro 
modelos alternativos para a estrutura da EST (Siqueira, 
2008): o primeiro que pressupunha dimensões não cor-
relacionadas, o segundo que seria o próprio modelo de 
Siqueira (2008) com estrutura de cinco fatores correla-
cionados, o terceiro um modelo hierárquico e o quar-
to um modelo bifatorial. O modelo de cinco fatores 
não correlacionados não se ajustou aos dados empíri-
cos, indicando que a estrutura da medida contempla 
fatores associados (χ²=5.253,5; CFI=0,43; NFI=0,48; 
NNFI=0,33; RMSEA=0,28). 

O segundo modelo testado foi o de cinco fatores 
correlacionados (satisfação com os colegas, satisfação 
com o salário, satisfação com a chefia, satisfação com a 
natureza do trabalho e satisfação com as promoções). 
Os resultados mostraram qui-quadrado significativo 

(χ²=35,69), mas os demais indicadores apontaram para 
um modelo de excelente ajuste aos dados empíricos 
(CFI=1,00; NFI=0,99; NNFI=1,00; RMSEA=0,00), 
o que corrobora com a proposta original da EST 
(Siqueira, 2008). 

O terceiro modelo foi o hierárquico com cinco vari-
áveis latentes de primeiro nível da satisfação no trabalho 
e uma variável latente geral de segundo nível que explica 
diretamente as cinco variáveis latentes de primeiro nível. 
Tal modelo se ajustou aos dados empíricos com qui-qua-
drado significativo (χ²=109,89). Os resultados apontam 
para a existência de um fator geral que explica a satisfa-
ção com os colegas, com o salário, com a chefia, com a 
natureza do trabalho e com as promoções (CFI=0,99; 
NFI=0,98; NNFI=0,99; RMSEA=0,03). O modelo 
hierárquico salienta, então, que uma variável latente é 
adequada para explicar as variáveis latentes de primeiro 
nível, nesse caso, das cinco dimensões concebidas por 
Siqueira (2008).

O quarto e último modelo testado foi o bifatorial, 
com as cinco variáveis latentes de primeiro nível (colegas, 
salário, chefia, natureza do trabalho e promoções) expli-
cando diretamente os 15 itens do instrumento, e mais 
uma variável geral, também de primeiro nível, explican-
do todos os itens do instrumento. O qui-quadrado, assim 
como nos demais modelos foi significativo (χ²=100,59) 
e os resultados apontaram que tal modelo também ob-
teve ótimo ajuste aos dados empíricos (CFI=0,99; 
NFI=0,98; NNFI=0,99; RMSEA=0,02). 

De maneira sintética, os resultados permitem in-
dicar diferentes possibilidades de estrutura para a Escala 
de Satisfação no Trabalho, quer seja o modelo de cinco 
fatores correlacionados, o hierárquico e o bifatorial. Este 
último além das cinco variáveis latentes de primeiro ní-
vel, indica que o fator geral tem uma contribuição direta 
para a explicação dos itens da satisfação no trabalho, que 
são simultaneamente explicados pelas dimensões especí-
ficas da satisfação no trabalho. O uso desse modelo gera 
uma situação rica do ponto de vista psicométrico, pois a 
variável geral compete com as cinco variáveis específicas 
da satisfação – colegas, salário, chefia, natureza do traba-
lho e promoções – na explicação da variância dos itens. 
A Figura 1 apresenta as cargas padronizadas do modelo 
bifatorial da satisfação no trabalho.

Optamos por seguir nas análises seguintes com o 
modelo bifatorial, porque ele apresentou uma possibi-
lidade rica de explicação dos resultados, uma vez que a 
ECV do modelo bifatorial resultou que o fator geral de 
primeiro nível explicou 77% da variância comum dos 
itens, e os 33% restantes da variância foram explicados 
pelos cinco fatores específicos da satisfação no trabalho. 
Assim, foi testado se os parâmetros do modelo bifatorial 
eram equivalentes para tempo de trabalho, escolaridade 
e sexo. Os resultados apontam invariância configural, 
métrica e escalar, só não tendo sido obtida a invariância 
da média da variável latente, o que pode ser explicado 
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em função de a satisfação no trabalho depender, dentre 
outros, das características dos respondentes. A Tabela 
1 apresenta os valores obtidos em cada tipo de análise 

de invariância testada em seus respectivos grupos, bem 
como os resultados encontrados nos índices de ajustes 
considerados.

Tabela 1
Análise de Invariância do Modelo Bifatorial da Satisfação no Trabalho

Grupo Tipo CFI RMSEA Delta CFI Delta RMSEA

Tempo de Trabalho

Configural
+ Cargas
+ Interceptos
+ Médias

0,969
0,985
0,984
0,984

0,041
0,026
0,026
0,026

NA
0,016
0,001
0,000

NA
0,014
0,000
0,001

Escolaridade

Configural
+ Cargas
+ Interceptos
+ Médias

0,968
0,983
0,982
0,972

0,041
0,028
0,028
0,034

NA
0,014
0,001
0,010

NA
0,013
0,000
0,006

Sexo

Configural
+ Cargas
+ Interceptos
+ Médias

0,970
0,967
0,966
0,955

0,040
0,039
0,039
0,044

NA
0,003
0,001
0,011

NA
0,001
0,001
0,005

Os resultados indicam que, para todos os modelos 
testados, o CFI apresentou valores acima de 0,95 e que 
o RMSEA foi inferior a 0,05, apontando para a parcimô-
nia dos modelos testados (Brown, 2006; Byrne, 2010). 
Portanto, o modelo bifatorial é estatisticamente adequa-
do para avaliar a satisfação e do ponto de vista da análise 

de invariância, a EST apresenta a mesma estrutura con-
figural, equivalência de cargas fatoriais e de interceptos 
para os diferentes grupos testados. Esses resultados auto-
rizam a utilização da escala para diferentes públicos-alvo 
em termos de tempo de trabalho na mesma empresa, 
grau de escolaridade e sexo, e ampliam a possibilidade de 
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Tabela 2
Correlação de Spearman das Escalas de Satisfação no Trabalho, Envolvimento com o Trabalho e Comprometimento 
Organizacional Afetivo

se utilizar escores computados, considerando a estrutura 
bifatorial da escala. Esse resultado aponta para a necessi-
dade de se alterar a forma como os escores da escala são 
gerados para o seu uso em pesquisas e atividades de le-
vantamento organizacional. Uma das formas de se gerar 
escores que reflitam a estrutura fatorial da escala é por 
meio do cômputo dos escores fatoriais da análise fatorial 
Full Information Maximum Likelihood – FIML (Kamata & 
Bauer, 2008), que permite estimar a estrutura bifatorial 
seguindo tanto um modelo fatorial quanto utilizando 

a teoria de resposta ao item (que no caso da FIML são 
equivalentes). 

Na terceira e última fase da análise, foi realizada a 
correlação da EST com as escalas de envolvimento com 
o trabalho e de comprometimento organizacional afeti-
vo, por meio do coeficiente de correlação de Spearman. 
Os resultados encontrados confirmam que os fatores 
apresentam correlações significativas e positivas, o que 
denota, portanto, variância comum entre os construtos 
(Tabela 2).

Satisfação Envolvimento Comprometimento

Satisfação com os colegas de trabalho 0,19 0,31

Satisfação com a chefia 0,30 0,55

Satisfação com as promoções 0,43 0,53

Satisfação com o salário 0,33 0,43

Satisfação com a natureza do trabalho 0,45 0,53

Fator geral de satisfação (modelo bifatorial) 0,49 0,67

Do conjunto das 12 correlações testadas, quase to-
das apresentaram magnitude moderada ou elevada (0,30 
a 0,50) à exceção, apenas, da dimensão satisfação com os 
colegas que teve correlação fraca (0,19) com o envolvi-
mento com o trabalho. Assim, confirma-se, a validade 
convergente entre as escalas propostas. As correlações 
mais elevadas foram encontradas na correlação do fator 
geral da satisfação no trabalho do modelo bifatorial com 
o comprometimento organizacional afetivo (0,67) e com 
o envolvimento no trabalho (0,49). 

Discussão

O objetivo deste estudo foi identificar as proprieda-
des relativas à Escala de Satisfação no Trabalho (Siqueira, 
2008), em termos de estrutura fatorial, invariância da me-
dida e validade convergente. A escolha da EST (Siqueira, 
2008) deveu-se, não apenas por ser a mais utilizada em 
pesquisas brasileiras (Hora et al., 2018), mas também por 
permitir uma mensuração mais detalhada do construto, 
ao contrário de modelos unifatoriais, como o de Silva e 
Ferreira (2013) ou bifatoriais, como o de Locke (1976). 
Nesse sentido, ao usar o modelo de cinco dimensões (sa-
tisfação com colegas de trabalho, salário, chefia, natureza 
do trabalho e promoções), é possível conhecer melhor 
em que aspectos o trabalhador encontra-se ou não satis-
feito com o seu trabalho.

Além do modelo de cinco dimensões correlacio-
nadas que já havia sido apresentado anteriormente por 
Siqueira (2008), os resultados evidenciaram que o mode-
lo hierárquico e o modelo bifatorial apresentaram índices 

adequados. Assim, confirmamos a primeira hipótese des-
te estudo de que modelos alternativos de ordem superior 
apresentam bons ajustes aos dados empíricos. Embora o 
modelo correlacionado (Siqueira, 2008) e o modelo hie-
rárquico também tenham se ajustado aos dados empíri-
cos, no modelo bifatorial, a variável geral compete com as 
variáveis específicas na explicação da variância dos itens 
do instrumento, o que gera um resultado psicométrico 
mais robusto (Jeon et al., 2018; Reise et al., 2010). Tal re-
sultado também tem respaldo teórico, uma vez que a sa-
tisfação é entendida como o resultado de uma totalização 
das experiências prazerosas que os indivíduos vivenciam 
no trabalho, ou seja, o construto se refere a uma experi-
ência global do trabalhador no contexto laboral (Kunkel 
& Vieira, 2012; Siqueira, 2008; Spector, 2005).

Nesse sentido, evidenciamos que o modelo de 
Siqueira (2008) oferece diferentes possibilidades para a 
investigação da satisfação dos trabalhadores e apresenta 
bons indicadores, reiterando estudos prévios que testa-
ram essa medida (Coelho & Faiad, 2012; Rueda, 2015; 
Silva et al., 2019). Além disso, confirmando a segunda 
hipótese deste estudo, destacamos que o modelo bifato-
rial de satisfação no trabalho é invariante, exceto para as 
médias das variáveis latentes, o que permite indicar um 
amplo uso da EST, independentemente do tempo de tra-
balho, grau de escolaridade e sexo dos participantes.

Acerca da testagem do modelo bifatorial, outros pes-
quisadores já sinalizavam para a possibilidade desse tipo 
de modelo em fenômenos psicológicos (Jeon et al., 2018; 
Reise et al., 2010). Assim, estudos que realizaram compa-
rações entre modelos estruturais indicam que, em alguns 
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casos, a aplicação de modelos bifatoriais oferece informa-
ções mais ricas sobre os fenômenos, uma vez que o mo-
delo bifatorial permite a estimação de uma variável latente 
geral e o controle da variância que emerge de fatores es-
pecíficos (Costa & Faria, 2020; Golino et al., 2016). Dessa 
forma, é uma estrutura indicada quando se quer investigar 
se os itens de um instrumento avaliam, para além das vari-
áveis latentes de seus fatores, uma variável latente de fator 
único comum (Jeon et al., 2018; Reise et al., 2010).

Diante dos resultados obtidos neste estudo, o mo-
delo bifatorial pode ser empregado nas pesquisas sobre 
satisfação no trabalho a depender dos objetivos e hipó-
teses a serem testadas em cada estudo. Assim, utilizar o 
modelo de cinco fatores de Siqueira (2008) mais um fa-
tor geral de explicação tem uma contribuição direta para 
a investigação da satisfação dos trabalhadores brasileiros. 
Portanto, quando o objetivo do pesquisador for identifi-
car o grau de satisfação dos trabalhadores, o modelo bifa-
torial é o mais conveniente. 

Além de investigar a estrutura fatorial e a invariância 
da medida, também testamos a validade convergente da 
satisfação no trabalho com outras variáveis do compor-
tamento organizacional. Os resultados apontaram que a 
terceira hipótese também foi confirmada, ao passo que a 
EST teve correlação positiva de moderada a elevada com 
as escalas de envolvimento com o trabalho e de compro-
metimento organizacional afetivo. As correlações mais 
elevadas foram encontradas na correlação do fator geral 
da satisfação no trabalho presente no modelo bifatorial. 
Diante disso, evidenciamos a sua validade convergen-
te como já apontado por outros pesquisadores do tema 
(Kunkel & Vieira, 2012; Siqueira & Gomide Jr., 2014; 
Siqueira & Padovam, 2008). 

Assim é que os resultados do presente estudo, to-
mados em conjunto, permitem um uso mais apropriado 
da medida de satisfação no trabalho, o que contribui para 
melhor compreender a natureza do fenômeno investiga-
do. Embora o uso de construções multidimensionais de 
ordem superior na área de POT e nas literaturas com-
portamentais ter se tornando comum (Jeon et al., 2018; 
Johnson et al., 2012), estudos sobre a medida da satisfa-
ção no trabalho em brasileiros ainda carece na literatura. 
Nesse sentido, as organizações brasileiras podem se valer 
dos resultados aqui apresentados para mensurar o grau 
de satisfação de seus trabalhadores e adotar medidas mais 
robustas que resultem em estratégias para aumentar os 
níveis de satisfação em todas as dimensões consideradas. 
A medida também pode ser utilizada para identificar se-
tores com mais e menos problemas, além de modelos 
preditivos que apontem as variáveis que levam os funcio-
nários a se sentirem mais satisfeitos. Esse tipo de pesquisa 
pode ser útil, então, para a elaboração de estratégias de 
intervenção relacionadas ao comportamento organiza-
cional positivo dos trabalhadores.

Uma das limitações deste estudo foi ter testado 
apenas um instrumento de satisfação no trabalho. A 

testagem de outros instrumentos, que seguem mode-
los teóricos distintos pode ser interessante para ofere-
cer aos pesquisadores outras possibilidades para men-
suração da satisfação. No entanto, é preciso considerar 
que o instrumento de Siqueira (2008) é o mais utili-
zado em pesquisas brasileiras e, nesse sentido, tende 
a contribuir com grande parte das pesquisas nacionais 
sobre o tema. 

Apesar de este estudo apresentar testes de invari-
ância da medida para tempo de trabalho, grau de esco-
laridade e sexo, que representam um avanço em relação 
a estudos anteriores, estudos futuros podem expandir 
a avaliação de invariância da medida para outras variá-
veis, como tamanho da organização e tipo de profissão. 
Seria útil ainda, como agenda de pesquisa, a mensura-
ção da estabilidade temporal da medida e uma amplia-
ção da amostra para estados de outras regiões do Brasil. 
Sugere-se também a construção de uma medida pic-
tórica que permita uma aplicação mais rápida e, possi-
velmente, menos ancorada em expectativas de resposta 
socialmente desejáveis.

Cumpre ressaltar, por fim, que o estudo se reveste 
de importância teórica e prática em função de ter testado 
a escala de satisfação mais utilizada em estudos nacionais. 
A avaliação de diferentes estruturas para a medida e a in-
dicação de um modelo estrutural robusto para análise do 
construto pode, portanto, contribuir para o avanço das 
pesquisas sobre o tema. O fato de concluir que a medida 
é convergente com construtos semelhantes e invariante 
aos diferentes grupos propostos aumenta as possibilida-
des de uso da medida e da comparação de resultados para 
segmentos distintos.
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