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Resumo: A literatura em comportamento organizacional aponta que satisfagdo no trabalho
vem sendo uma das variaveis mais investigadas empiricamente, embora poucos estudos
recentes apresentem medidas validas voltadas a sua operacionalizagdo nas organizagdes. O
objetivo do presente trabalho consiste em re-validar uma escala de satisfagdo no trabalho, a
fim de verificar sua generalidade e fidedignidade. A coleta de dados, presencial, foi realizada
em uma Instituicdo de Seguranca Publica do Distrito Federal. A medida utilizada tinha 25
itens associados a uma escala likert, aonde 1 correspondia a “totalmente insatisfeito” e 7
“totalmente satisfeito”. A amostra obtida foi predominantemente masculina (90,6%), com
ensino médio completo (48,2%). Foram utilizados procedimentos de analise fatorial para
analise dos dados. Como resultados, a matriz apresentou-se fatoravel (KMO=0, 89) com
sugestdo de até cinco fatores. O primeiro fator (5 itens, alfa = 0,90) foi relacionamento com a
chefia, o segundo “Relacionamento com os colegas” (5 itens, alfa = 0,89), o terceiro fator
“Politica de remuneracdes” (5 itens, alfa = 0,88), o quarto “Politica de promogdes” (5 itens,
alfa = 0,82) e o quinto fator “Natureza da tarefa” (4 itens, alfa = 0,76). A escala apresentou-se
confiavel, sendo importante instrumento gerencial ao diagnostico de satisfagao no trabalho.

O ambiente de trabalho no século XXI, segundo Lawler (2005), vem sofrendo
profundas modificagdes significativas em torno da necessidade de adaptagdo continua das
organizagdes as novas demandas de mercado. Passou-se a exigir, no ambito das organizagdes,
profissionais que nao fossem apenas detentores de grande quantidade de conhecimento, mas
que também soubessem utilizar este leque de conhecimentos de maneira estratégica e
integrada. A utilizacdo estratégica do conhecimento, na sociedade da informacgdo, neste
sentido, passou a desempenhar um papel fundamental as organiza¢des, mais do que
simplesmente a necessidade de reter os melhores profissionais com a maior carga de
competéncias.

Neste interim, ¢ de acordo com Handel (2005), nota-se que individuos considerados
mais satisfeitos com o seu trabalho, e que percebem maior autonomia e liberdade decisdria na
consecucdo de rotinas organizacionais, tendem a se envolver mais com seu trabalho ¢ a
percebé-lo mais em fun¢do das chamadas recompensas intrinsecas, relacionadas aos seus
interesses, demandas ¢ necessidades, o que impacta em seu desempenho (ver detalhes em
CAPPELLI & NEUMARK, 2001; GODARD, 2001). As organizagdes, entdo, passaram a
investir na qualifica¢do continua de seus recursos humanos, promovendo ac¢des de valorizagao
mais proximas dos individuos que executam o trabalho, por exemplo, de satisfagdo, com o
objetivo de maximizar o desempenho dos mesmos.

Torna-se necessaria, especialmente no Brasil, a modificacdo constante das praticas
organizacionais em torno da continua adaptagdo as novas tecnologias, adotando-se estilos de
gestdo que estimulem a proximidade entre os objetivos e interesses partilhados tanto por
individuos quanto por organizagdes. Deve-se valorizar uma gestdo de recursos humanos mais
proxima daquele individuo que executa seu trabalho, e verificar qual serd o impacto destas
acdes em seu desempenho manifestado. Por isso a relevancia em se estudar satisfacdo no
trabalho.

A literatura em comportamento organizacional aponta que a variavel “satisfacdo no
trabalho” vem sendo uma das principais investigadas empiricamente (STEIJN, 2004).
Satisfacdo no trabalho refere-se a uma variavel bastante utilizada em programas de recursos
humanos nas organizagdes, especialmente com o advento da area de gestao de pessoas como
principal norteadora de politicas organizacionais voltadas aos individuos (como no
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gerenciamento de programas de saide mental e de qualidade de vida no trabalho).

Em uma perspectiva historica, satisfacdo vem sendo comumente investigada como
uma variavel atitudinal, embora boa parte das medidas associadas esteja centrada na
investigagdo de seu componente cognitivo (HANCER & GEORGE, 2003; MARTINS &
SANTOS, 2007). Ha, segundo Wagner III e Hollenbeck (2002), trés aspectos basicos
(valores, importancia dos valores e percep¢do do individuo sobre tais valores) que
fundamentam a satisfacdo do individuo no trabalho. Os autores apontam que os individuos
tém interesses e necessidades especificas e, a partir do reconhecimento das mesmas, definem
valores em torno daquilo que mais lhes convéem. Por exemplo, para um individuo, ter
seguranga no trabalho ¢ um importante fator de satisfagdo, diferentemente de outro que pode
ter no seu relacionamento com os pares um importante fator de satisfagdo. Satisfacdo no
trabalho pode ser considerada um construto multicausal e plurideterminado, com multiplas
dimensdes particulares constitutivas (HANDEL, 2005).

Relatos empiricos vém destacando o papel preditor de satisfacio no trabalho em
relacdo ao comportamento do individuo no cargo (ABRAMIS, 1994; BRIEF & WEISS, 2002;
JACKSON & SCHULER, 1985; SOUTO & PEREIRA, 2006; STAJKOVIC & LUTHANS,
2003; TSANG & WONG, 2005). Em recente meta-analise, Hancer ¢ George (2003)
verificaram que satisfagdo no trabalho ainda suscita o interesse tedrico-pratico em diversos
estudos nas areas de administracdo e comportamento organizacional. Estes autores, em
levantamento da producdo cientifica publicada entre os anos de 1978 e 2001, encontraram, ao
todo, um total de 4.019 artigos que referendavam a variavel “satisfacdo no trabalho”,
envolvendo validagcdo de medidas, proposi¢ao de modelos exploratorios, discussdo de teorias,
defini¢des e outros aspectos relacionados a satisfagdo no trabalho.

Algumas validacdes de medidas de satisfacdo no trabalho (como pode ser encontrado
em MARTINS & SANTOS, 2007) sao comumente encontradas na literatura, especialmente
em ¢épocas mais remotas. Tal medida de satisfacdo pode ser utilizada como importante
indicador acerca da percepc¢ao do individuo para com seu trabalho, e é capaz de auxiliar o re-
direcionamento das praticas e procedimentos de recursos humanos maximizando a satisfagao
do individuo em seu trabalho.

Assim considerado, o presente artigo objetiva re-validar estatisticamente uma escala
de satisfacdo no trabalho, originalmente validada por Siqueira (1985). Tal re-validagao sera de
fundamental valia & investigacdo da generalidade desta escala, aplicando-a a amostras
distintas de sua validacdo original, e permitira identificar se hd invariancia fatorial mesmo
diversificando-se o perfil amostral. Outro importante ponto a se destacar refere-se a que o
proprio conceito de trabalho modificou-se em relacdo a época da validagao original da escala
e os dias atuais, o que justificaria a aplicagcdo desta escala com a motivacao de se verificar se
houve modificagdes em sua estrutura fatorial considerando o atual contexto de trabalho e suas
peculiaridades (como a consolidacdo da globalizacdo, fato que ¢ época da validacdo original
ainda ndo havia acontecido, ¢ o investimento macico das organizacdes em programas de
qualidade de vida no trabalho, por exemplo).

Espera-se que esta nova validacdo da escala de satisfacdo no trabalho ratifique sua
estrutura empirica, obtendo-se um importante instrumento diagndstico acerca dos principais
fatores que geram satisfagdo ou insatisfagdo dos individuos em seu trabalho. Tal escala ¢
considerada uma ferramenta bastante util na delimitacdo ou re-orientacdo das praticas e
procedimentos de recursos humanos nas organizagdes, sendo considerada de bastante
aplicabilidade aos gestores interessados em sua utilizagdo at¢ mesmo em virtude de sua
grande interface com outras 4reas de recursos humanos (como desempenho e
comprometimento com o trabalho, por exemplo).

Segundo Siqueira (1985) e Martins e Santos (2007) ha, historicamente, uma ampla
diversidade conceitual em relagdo a definicao da varidvel “satisfacdo no trabalho”. Segundo a
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literatura analisada, existem distintos modelos teodricos considerando definigdes e medidas
heterogéneas associadas a satisfagdo, o que ndo garante, desta forma, uma unidade em relacao
a investigacao deste tema, especialmente conceitual (ALBUQUERQUE, 2004; HANCER &
GEORGE, 2003; MAIR, 2005; MARTINS & SANTOS, 2007; VALLE, 2007).

Uma das primeiras tentativas de sistematizagdo deste conceito aplicado ao contexto
das organizagdes foi apresentada por Locke (1976). Para o autor, em definicdo classica,
satisfacdo pode ser definida como um estado emocional, agradavel ou positivo, que resultaria,
necessariamente, de experiéncias relacionadas ao trabalho. Tal estado emocional ¢
determinado por agentes (caracteristicas tais como relacionamento com as chefias e colegas,
politicas e procedimentos organizacionais, dentre outros) e eventos (tais como condigdes
fisicas do setor e reconhecimento pelos outros, por exemplo) relacionados ao trabalho,
capazes de promover tal satisfacao.

Martins (1984) considera que a satisfacdo implica em crengas e valores que seriam
utilizados pelos individuos para avaliar seu trabalho, de modo que esta avaliagdo resulta em
um estado emocional que, agradavel, promove satisfagdo. Porém, se desagradavel ao
individuo, gera insatisfagdo. Satisfacdo, ainda segundo a autora, ¢ uma variavel de natureza
afetiva, resultante direta da avaliagdo do individuo em relagcdo a aspectos inerentes ao seu
trabalho.

De acordo com Seltzer, Alone ¢ Howard (1996), satisfacdo no trabalho refere-se as
atitudes de um individuo no que tange a sua percepcao sobre fatores contextuais relacionados
a sua funcdo. Em certos ambientes de trabalho, por exemplo, fatores especificos e distintos
entre si poderiam estar correlacionados fortemente com a varidvel de satisfacdo no trabalho,
tais como o apoio constante dos pares e supervisores a aplicagdo de novas habilidades no
trabalho, o grau de diversidade e complexidade da tarefa, a percepc¢do de trabalho desafiador,
autonomia e acompanhamento continuo do desempenho, por exemplo. Noutra organizagdo, o
principal fator de satisfacdo no trabalho poderia ser, por exemplo, a politica de promocgdes. Ha
dimensdes especificas que sdo capazes de prover a satisfacdo do individuo em seu trabalho.

Mais recentemente, considerando-a como uma medida global, Robie, Ryan,
Schmieder, Parra e Smith (1998) definiram satisfacdo no trabalho como uma reagao afetiva do
individuo que resulta de uma série de comparagdes entre aquilo que se almeja e aquilo que se
verifica na realidade. Desta maneira, as politicas organizacionais de incentivo, compensacao e
motivagdo ao individuo devem considerar, ao méaximo possivel, os interesses individuais
aliados as demandas organizacionais. Nota-se, novamente, a importancia do aspecto afetivo
relacionado a satisfacdo no trabalho, embora isto ndo corresponda, necessariamente, as
medidas utilizadas para avalid-la, conforme discussdo de Weiss (2002) e Schleicher, Watt e
Greguras (2004). Tais medidas enfocam o componente cognitivo do conceito, € nao
conseguem depreender, segundo os autores, os aspectos afetivos e atitudinais fundamentais ao
mesmo.

Albuquerque (2004), seguindo definicdo de Siqueira (1985), definiu satisfacdo no
trabalho como o grau em que o individuo avalia a extensdo de sua satisfacdo com seus colegas
de trabalho, salario, chefia, natureza do trabalho e politicas de promog¢do. Estes cinco fatores
fornecem um escore geral da satisfacdo do individuo no trabalho. Avalia-se, segundo as
autoras, facetas especificas de satisfagcdo, ¢ obtém-se um escore geral a partir das médias das
dimensdes analisadas. Albuquerque (2004) considera como determinante a satisfacdo as
caracteristicas referentes ao proprio individuo (como tracos de personalidade), bem como
caracteristicas do seu trabalho, do ambiente fisico e do ambiente social e organizacional mais
amplo.

Suar, Tewari e Chaturbedi (2006) conceituam satisfagdo no trabalho como a percepgao
do individuo sobre aspectos intrinsecos (niveis de responsabilidade, autonomia, progressao
funcional, e outros) e extrinsecos (trabalho desafiador, saldrio, horas de trabalho, tipo de
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cargo, dentre outros) relacionados a sua atuacdo no ambito das organizagdes. A titulo de
ilustracdo, a andlise das relagdes entre satisfacdo no trabalho e recompensas intrinsecas
também foi discutida por Mottaz (1985), assim como a relagdo individuo-organizagdo foi
estudada por Bretz e Judge (1994) como fundamental a determinacdo da satisfacdo, ou falta
dela, do individuo para com o seu trabalho.

Tais defini¢des de satisfacdo impactam diretamente no tipo de medida utilizado, se
uma medida geral de satisfacdo ou se uma medida que avalie suas dimensdes ou facetas em
separado. Outras questdes relacionadas ao conceito (tais como se sua origem ¢ disposicional
ou contextual ao individuo) também devem ser relevadas quando se elaboram medidas para
avaliar satisfacdo no trabalho. H4 um grande nUmero de medidas associadas a
operacionalizacdo desta varidvel, embora n3o sejam comumente encontrados relatos
empiricos mais recentes na literatura, especialmente brasileira, em comportamento
organizacional que tratam da validacdo psicométrica de escalas de satisfagdo no trabalho
(algumas excegdes referem-se aos trabalhos de Albuquerque, 2004; Martins & Santos, 2007).

Tsang e Wong (2005) definem satisfacdo no trabalho como um estado emocional
positivo ou sensacdo de prazer resultante da avaliagdo sobre um trabalho ou aspectos
relacionados ao mesmo. Scott-Ladd, Travaglione e Marshall (2006) definem satisfacdo no
trabalho como o quanto um individuo gosta, efetivamente, daquilo que faz. Refere-se,
portanto, a uma resposta atitudinal do individuo em torno do quanto um trabalho lhe provém
recompensas € compensagdes, ndo necessariamente financeiras. O individuo se sentiria
satisfeito a partir da sua atitude frente as relagdes interpessoais com os pares, ao clima de
confianga estabelecido em seu setor, a amizade entre seus colegas, dentre outros aspectos
intangiveis que promoveriam esta satisfagao.

Neste trabalho serd utilizada a definicdo de Siqueira (1985), em que satisfagdo no
trabalho corresponde ao grau de contentamento do individuo com relacdo a algumas
dimensdes especificas de seu trabalho, a saber: chefia, colegas, salario, promogdes e trabalho
realizado. Acredita-se que tal definicdo contempla as principais facetas ou dimensdes de
satisfacdo, de acordo com a revisdo de literatura realizada, e possibilita uma andlise mais
pormenorizada acerca do impacto de cada uma delas na promoc¢do da satisfacdo dos
individuos em seu trabalho. A medida validada pela autora também sera utilizada, conforme
detalhado a seguir.

Método
Organizagdo de Estudo

Este estudo foi realizado em uma Instituicdo de Seguranga Publica do Distrito Federal.
A missao desta Instituicdo consiste em executar atividades de extincdo e combate a incéndio,
bem como acgdes de salvamento e socorros de urgéncia para a busca do bem-estar da
comunidade e a prevencao do bem publico e privado.

Procedimentos de Coleta de Dados

A aplicacdo da escala foi feita somente para funciondrios lotados em um cargo
especifico desta Organizagdo, cargo este que apresentava, a época da coleta, o maior
contingente de funcionarios.

Na ocasido da aplicacdo, alguns funciondarios da Instituicdo estavam sendo submetidos
a analise profissiografica de seus cargos e funcdes. Houve a participagdo de 1.161 individuos
nesta atividade de profissiografia, que consistiu na identificacdo das principais tarefas,
caracteristicas, responsabilidades, facilitadores, fatores restritivos e requisitos necessarios para
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o preenchimento dos cargos analisados.

Ao final da profissiografia, houve a aplicacdo de algumas medidas psicologicas junto
aos participantes. Dai surgiu a oportunidade de aplicar a medida de satisfagao no trabalho.

A aplicacdo foi conjunta, presencial, e ocorreu na mesma sala onde os individuos
foram submetidos a profissiografia. A escala foi entregue aos individuos e os mesmos
preencheram-nas naquele mesmo momento. Nao lhes foi concedido tempo adicional fora de
sala para entrega dos instrumentos.

O total de participantes da profissiografia foi dividido de maneira que nem todos os
funciondarios responderam a todas medidas psicologicas. A distribuicdo de respondentes foi
eqiiitativa, de acordo com o niimero de medidas psicoldgicas aplicadas. Neste estudo, obteve-
se uma amostra de 257 respondentes, descrita a seguir.

Perfil amostral

A amostra obtida foi predominantemente masculina (90,6%), tendo a maior parte
ensino médio completo (48,2%), entre 31 e 39 anos de idade (48,6%), seguida pela faixa
etaria entre 22 a 30 anos (38,9%).

Quanto ao tempo de servico na Instituicdo, o tempo médio obtido correspondeu ha
10,2 anos (desvio padrao= 4,5), possuindo a grande maioria dos respondentes entre 6 a 15
anos de trabalho (82,6%).

Procedimentos de andlise de dados

Para validacdo da escala, realizou-se a primeira extragdo de seus fatores por meio da
analise dos seus componentes principais (principal components - PC), a fim de verificar o
numero inicial de fatores da matriz. Realizou-se, também, analise dos casos extremos,
multicolinearidade e fatorabilidade da matriz por meio do tamanho da amostra, das
intercorrelagdes (critério de ser acima de 0.30), bem como distribui¢do dos valores proprios e
analise grafica por meio do scree plot.

Procedeu-se, entdo, a fatoragdo dos eixos principais (Principal Axis Factoring - PAF).
Utilizou-se, primeiramente, a rotacdo obliqua (direct oblimin) a fim de verificar as correlagdes
entre os fatores. Procedeu-se, também, ao calculo de escores fatoriais.

Utilizou-se, ainda, outros critérios para determinagdo da fatorabilidade das matrizes
obtidas, a saber: andlise do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), teste de esfericidade de Bartlett -
AIC (com p<0,001), valores proprios inferiores ou iguais a 1, porcentagem da varidncia
explicada com, no minimo, 3% de explicacdo por fator, interpretagdo das cargas e escores
fatoriais (critério minimo de 0,30 para o item nao ser excluido do fator), analise de correlagao
dos fatores (correlagdo maior que 0,30 indica tendéncia de agrupamento de fatores), andlise da
consisténcia interna (Alpha de Cronbach) e, por fim, interpretabilidade tedrica das solugdes
encontradas. Ressalta-se que a analise fatorial, segundo Pasquali (2005), sugere que cada fator
deve apresentar significado inserido nas teorias que sustentam a pesquisa, de modo que a sua
interpretacdo deve se valer tanto dos resultados numéricos quanto por sua relevancia teorica.

Caracteristicas da Escala de Satisfa¢ao no Trabalho (Siqueira, 1985)

A medida original de Siqueira (1985) foi composta por 25 itens, associados a uma
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escala tipo Likert, aonde “1” correspondia a “Totalmente insatisfeito” e “7” a “Totalmente
satisfeito”.

Na validagdo original, a autora encontrou uma estrutura fatorial distribuida em cinco
fatores relacionados a dimensdes especificas de satisfacdo do individuo com o seu trabalho, a
saber: satisfacdo com a natureza do trabalho (alfa = 0,82), satisfagdo com colegas de trabalho
(alfa = 0,86), satisfacdo com promocdes (alfa = 0,87), satisfacdo com a chefia (alfa = 0,90) e
satisfacdo com o saldrio (alfa = 0,92).

A escala validada por Siqueira (1985) investiga o grau em que os individuos estdo
mais ou menos satisfeitos em relacdo a alguns aspectos de seu trabalho, obtendo-se um escore
geral da satisfacdo com o trabalho. Quanto maiores os escores obtidos, mais satisfeitos estardo
os individuos em relagdo as dimensdes avaliadas pela medida.

Para a aplicagdo neste estudo, ndo houve qualquer modificacdo no enunciado dos itens
em relacdo a validacdo original da escala. Apenas foram realizados pequenos ajustes na
validacdo com juizes da Organizacdo, objetivando adequar tal escala a linguagem
predominante.

Resultados

A matriz de correlagdes apresentou-se fatoravel, segundo Kaiser (apud PASQUALLI,
2005), com KMO=0, 89. De acordo com a andlise do scree plot, tem-se a sugestdo de 5
fatores ou dimensdes, conforme pode ser visto na Figura 1.

Figura 1. Scree plot da escala de satisfagdo no trabalho

Scree Plot
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Houve a indicacao de até 4 fatores, segundo o critério de distribuicdo dos valores
proprios superiores a 1, de acordo com Pasquali (2005). Por meio do critério de Harman
(apud PASQUALLI, 2005), que pressupde porcentagem minima de 3% de explicagdo para cada
um dos fatores extraidos, podem ser extraidos 5 fatores.

Obedecendo-se os critérios numéricos indicados pela analise do scree plot e pela
analise da variancia, resolveu-se testar a estrutura empirica da escala em 5 (cinco) fatores.

Analise da Estrutura de Cinco Componentes

A solugdo formada por cinco fatores apresentou 24 itens. Apenas um item (“No meu
trabalho atual sinto-me..com as preocupagoes exigidas pelo meu trabalho”) ndo se incorporou
a nenhum dos cinco fatores.

A % de variancia total explicada, para os cinco fatores, foi de 64,8%. As cargas
fatoriais oscilaram entre 0,33 e 0,92, conforme dados da Tabela 1.

Tabela 1

Estrutura empirica da escala de Satisfacdo no Trabalho
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ltens Fatores
1 2 3 4 5
19. No meu trabalho atual sinto-me.. com o entendimento 89
entre mim e meu chefe. ’
22. No meu trabalho atual sinto-me.. com a maneira 85
como meu chefe me trata. )
25. No meu trabalho atual sinto-me.. com a capacidade 79

profissional de meu chefe.
2. No meu trabalho atual sinto-me.. com o modo como

. .61
meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
9. No meu trabalho atual sinto-me.. com o interesse de

43

meu chefe pelo meu trabalho.
17. No meu trabalho atual sinto-me.. com a quantidade

de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho. 85
14. No meu trabalho atual sinto-me.. com a maneira 80
como me relaciono com meus colegas de trabalho. )
6. No meu trabalho atual sinto-me.. com o tipo de 80
amizades que meus colegas demonstram por mim. )
24. No meu trabalho atual sinto-me.. com a confianga que 78
eu posso ter em meus colegas de trabalho. ’
1. No meu trabalho atual sinto-me.. com o espirito de 51

colaboragéo dos meus colegas de trabalho.
15. No meu trabalho atual sinto-me.. com a quantia em
- . N .92
dinheiro que recebo ao final de cada més.
21. No meu trabalho atual sinto-me.. com o meu salario

comparado com os meus esforgos no trabalho. 76
5. No meu trabalho atual sinto-me.. com o meu salario 76
comparado com o quanto eu trabalho. )
8. No meu trabalho atual sinto-me.. com o meu salario 72
comparado com a minha capacidade profissional. )
12. No meu trabalho atual sinto-me.. com o meu salario 61

comparado ao custo de vida.

3. No meu trabalho atual sinto-me.. com o numero de 75
vezes que ja fui promovido nesta empresa. '
16. No meu trabalho atual sinto-me.. com as

oportunidades de ser promovido ou ter ascensdo nesta .74
empresa.

10. No meu trabalho atual sinto-me.. com a maneira
como a empresa realiza promogdes de seu pessoal.

4. No meu trabalho atual sinto-me.. com as garantias que
a empresa oferece a quem & promovido.

20. No meu trabalho atual sinto-me.. com o tempo que eu 56
tenho de esperar por uma promogao nesta empresa. ’

7. No meu trabalho atual sinto-me.. com o grau de 74
interesse que minhas tarefas me despertam. ‘
23. No meu trabalho atual sinto-me.. com a variedade de

.70

.56

tarefas que realizo. 62
13. No meu trabalho atual sinto-me.. com a oportunidade 49
de fazer o tipo de trabalho que eu fago. '

11. No meu trabalho atual sinto-me.. com a capacidade 33

de meu trabalho me absorver.

N=257

O primeiro fator, “Relacionamento com a chefia”, apresentou 5 itens, com cargas
fatoriais oscilando entre 0,43 e 0,89. A consisténcia interna obtida foi de 0,90.

O segundo fator, “Relacionamento com os colegas”, constituiu-se por 5 itens que
apresentaram carga fatorial oscilando entre 0,51 e 0,85. A consisténcia interna correspondeu a
0,89.

O terceiro fator, que apresentou consisténcia interna de 0,88, foi denominado “Politica
de remuneragdes”. Apresentou cargas fatoriais oscilando entre 0,61 e 0,82, e também foi
constituido por 5 itens.
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O fator “Politica de promog¢des” apresentou um total de 5 itens, com consisténcia
interna de 0,82. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,56 a 0,75.

Por fim, o quinto fator diz respeito a satisfagdo do individuo com a “Natureza da
tarefa”. Este fator foi formado por 4 itens, e apresentou consisténcia interna de 0,76. As
cargas fatoriais oscilaram entre 0,33 a 0,74.

Esta pareceu ser a estrutura empirica bastante aceitavel tanto pelos critérios numéricos
quanto pelos de relevancia tedrica (PASQUALI, 2005). Foi testada, ainda, a estrutura
empirica desta escala forcada em 4 fatores, conforme se vé a seguir.

Analise da Estrutura de Quatro Componentes

Nesta solucdo fatorial, encontraram-se alguns itens dos fatores “Natureza da tarefa” e
“Relacionamento com a chefia” que apresentaram carga fatorial compartilhada, sendo
considerados confusos (PASQUALLI, 2005). As cargas fatoriais oscilaram entre 0,31 ¢ 0,93.

A % de variancia total explicada, para os quatro fatores, correspondeu a 60,8%. Nota-
se que os valores numéricos encontrados nesta solugdo com quatro fatores foram inferiores
aos encontrados na estrutura empirica obtida com cinco fatores.

Testou-se, também, a estrutura empirica da escala constituida por 3 fatores, a fim de
verificar se havia a melhoria de algum critério puramente numérico.

Analise da Estrutura de Trés Componentes

Encontraram-se cargas fatoriais oscilando entre 0,31 e 0,86, bem como 54,9% de
variancia explicada pelos 3 fatores. Nota-se que as cargas fatoriais, bem como a variancia
explicada em cada fator, vao se tornando menos satisfatorias a medida que se forca a solugao
empirica em um menor nimero de fatores de analise.

Realizou-se, ainda, a testagem da estrutura fatorial for¢ada em apenas um fator, a fim
de se verificar a possivel existéncia de um fator geral de satisfacdo na medida. Nesta solucao,
as cargas fatoriais oscilaram entre 0,34 e 0,72, e a variancia explicada foi de apenas 31,3%.
Portanto, a solu¢do mais indicada tanto pelo atendimento dos critérios numéricos quanto pela
interpretacao teérica dos fatores € a solucdo fatorial constituida por cinco componentes.

Em sintese, verificou-se que a estrutura empirica constituida por 5 fatores apresentou
os melhores indices psicométricos e parece ser a mais adequada. Esta solugdo correspondeu a
mesma estrutura empirica encontrada por Siqueira (1985), embora com valores numéricos
diferenciados da autora em sua validagao original.

Conclusoes

Este trabalho objetivou re-validar a escala de satisfacdo no trabalho proposta por
Siqueira (1985). Pretendia-se verificar a estrutura fatorial desta escala obtida em uma amostra
diferente da amostra de validagdo realizada pela autora. Os resultados apontaram para a
mesma estrutura empirica, constituida por cinco fatores, embora apresentem indices
psicométricos diferenciados em relagdo a validagdo original.

Encontrou-se invariancia fatorial em relagcdo a estrutura empirica obtida no presente
trabalho, o que garante maior generalidade e confiabilidade na utilizagdo da referida escala
pelas organizagdes. As cinco dimensdes identificadas permitem que se avalie o grau de
satisfacdo dos individuos em relagdo tanto as condi¢des de trabalho, tais como a percep¢ao do
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grau de contentamento com colegas e chefias, quanto a caracteristicas mais intrinsecas a
tarefa.

Algumas dimensdes podem ser avaliadas em separado, no caso de replicagdo desta
medida nas organizag¢des. Caso haja, por exemplo, um interesse em se investigar a maior ou
menor satisfacdo do individuo com a politica de remuneragdes da organiza¢ao recomenda-se a
analise dos itens pertencentes a este fator. O mesmo se observa em relag@o a outras dimensoes
identificadas, tais como o grau de satisfagdo quanto ao relacionamento interpessoal entre
pares e chefias, com a politica de treinamentos, com a valorizacdo de pessoal, com as
possibilidades de mobilidade e ascensdo profissional, com o ambiente de trabalho ou com o
grau de autonomia percebido pelo individuo.

Em sintese, a escala apresentou-se fidedigna aquilo que objetiva avaliar, e se configura
como uma importante ferramenta no gerenciamento de pessoas no ambito das organizagdes.
Recomenda-se que haja sua replicagdo em outras organizagdes, com caracteristicas culturais
distintas e estrutura organizacional diversificada em relacdo aquelas utilizadas tanto em sua
validagdo original quando neste estudo.
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