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Resumo
O propósito deste artigo é analisar como as estratégias de comunicação interna influenciam o comprome-
timento organizacional dos inspetores do trabalho da Autoridade para as Condições de Trabalho. Os dados 
foram obtidos a partir de um inquérito por questionário aplicado a estes profissionais, através do qual dis-
cutiu-se a relação entre as variáveis da comunicação interna e do comprometimento organizacional. Con-
cluiu-se que a comunicação interna influencia positivamente o comprometimento organizacional, sendo o 
antecedente mais significativo do comprometimento normativo a comunicação com o supervisor, e o do 
comprometimento afetivo o clima comunicacional.
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Internal communication and organizational commitment: 
the case of Autoridade para as Condições do Trabalho

Abstract
The purpose of this article is to examine how the internal communication strategies influence the organi-
zational commitment of labor inspectors of Autoridade para as Condições do Trabalho. Based on a survey 
applied to these professionals, the article argues the relationship between internal communication and orga-
nizational commitment variables. It concludes that internal communication positively influences organiza-
tional commitment, and the most significant antecedent of normative commitment is communication with 
the supervisor and the affective commitment the communicational environment.
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Communication interne et l’engagement organisationnel: 
le cas de Autoridade para as Condições do Trabalho

Résumé
Cet article analyse dans quelle mesure les stratégies d›organisation de la communication interne influencent 
l›engagement organisationnel des inspecteurs du travail de Autoridade para as Condições do Trabalho. 
D’après une enquête appliquée à ces professionnels, l´article discute le rapport entre la communication 
interne et l›engagement organisationnel. Il conclut que la communication interne influence positivement 
l’engagement organisationnel et que l’antécédent le plus important de l›engagement normatif est la commu-
nication avec le superviseur et de l›engagement affectif la communication climatique

Mots-clés: communication interne; engagement organisationnel; emploi.

Comunicación interna y compromiso organizacional: 
el caso de la Autoridade para as Condições do Trabalho

Resumen
Este artículo busca analizar en qué medida las estrategias de comunicación interna influencian el com-
promiso organizacional de los inspectores del trabajo de la Autoridade para as Condições do Trabalho. Por 
medio de una encuesta aplicada a estos profesionales, fue posible discutir la relación entre las variables de 
la comunicación interna y del compromiso organizacional. Se ha concluido que la comunicación interna 
influencia positivamente el compromiso organizacional, siendo que el antecedente más significativo del 
compromiso normativo es la comunicación con el supervisor y del compromiso afectivo el clima comu-
nicacional. 

Palabras clave: comunicación interna; compromiso organizacional; trabajo.

Introdução

As organizações procuram novas formas de envolver as pessoas, atribuindo 
consequentemente um papel cada vez mais estratégico à gestão de recursos humanos 
e particularmente às estratégias de comunicação (Câmara, Guerra e Rodrigues, 2007). 
Sabe-se que através de uma comunicação fluída e de uma transmissão de informação 
transparente é possível prevenir acontecimentos indesejáveis (Orduña, 2004), não 
obstante, muitos gestores ainda não partilham esta visão e consideram que a comu-
nicação é um luxo (Peretti, 2004). Esta forma de pensamento demonstra que ainda há 
um desconhecimento por parte dos gestores acerca do poder da comunicação (Pereira, 



49

NETO, Cátia Filipe; CRUZ, Sofia Alexandra, “Comunicação interna e comprometimento organizacional: o caso da 
Autoridade para as Condições do Trabalho”,   Sociologia: Revista da Faculdade de Letras da Universidade do Porto, 
Vol. XXXIV, pp. 47 - 72

Fontenele e Sousa, 2011), apesar das evidências empíricas que sustentam a relação 
positiva entre a comunicação interna e a eficácia organizacional (Grunig et al., 2002; 
Quinn e Hargie, 2004; Stacks e Watson, 2007; Stacks e Michaelson, 2010). 

O desenvolvimento do comprometimento e identificação dos trabalhadores 
para com a organização revela-se igualmente um dos maiores desafios das organ-
izações, tanto do setor público como do privado (Johansen, Aggerholm e Frandsen, 
2012). Sabendo que nos últimos anos as organizações desenvolveram um esforço na 
busca e retenção de pessoas qualificadas (Medeiros et al., 2003), torna-se primordial 
ponderaram estratégias para envolver e tornar os trabalhadores mais comprometidos. 
Pois, entre os principais consequentes detetados do comprometimento organizacional 
surgem a escassa procura de alternativas de emprego, a baixa intenção em abandonar 
a organização, a baixa rotatividade, as melhores avaliações de desempenho, a maior 
pontualidade, o menor absentismo e a maior produção (Borges-Andrade, 1994).

A comunicação interna tem sido encarada como um caminho possível para o 
desenvolvimento do comprometimento organizacional (Almeida, 2007), porquanto se 
percebeu que é por seu intermédio que se constrói um sistema de interações e se partil-
ham significados simbólicos que quando interiorizados pelos trabalhadores determin-
arão o seu comportamento (Câmara, Guerra e Rodrigues, 2007). Apenas quando os 
trabalhadores sabem mais sobre a organização é que se sentem sua parte integrante, 
ficando mais comprometidos e motivados (Filho e Godoy, 2006), originando efeitos 
na produtividade, motivação, envolvimento e rotatividade (Robbins, 2005). 

Deste modo, averiguar a satisfação acerca da comunicação é considerado um 
importante barómetro para avaliar o bem-estar organizacional (Zwijze-Koning e Jong, 
2007). No entanto, a avaliação da satisfação dos membros de uma organização acerca 
das práticas de comunicação interna tem vindo a ser ignorada pela literatura (Ruck e 
Welch, 2012) existindo ainda escassa pesquisa sobre o que os trabalhadores consid-
eram importante no processo de comunicação interna (Uusi-Rauva e Nurkka, 2010). 

O propósito central deste artigo é analisar como a comunicação interna pode 
ter influência no desenvolvimento do comprometimento organizacional. Pretende-se 
demonstrar que a comunicação interna não trata apenas de transmissão de informação, 
podendo ser também utilizada para o envolvimento, interação e criação de valor. Com 
efeito, a comunicação interna quando refletida estrategicamente poderá levar ao com-
prometimento organizacional. Em termos de análise empírica, optou-se pelo caso da 
Autoridade para as Condições do Trabalho (ACT), em particular pela medição da sat-
isfação dos inspetores de trabalho relativamente ao sistema de comunicação interna, 
procurando-se entender em que medida a comunicação interna poderá influenciar o 
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seu comprometimento organizacional. Elegeu-se este contexto organizacional para o 
desenvolvimento da investigação devido aos escassos estudos no âmbito da comu-
nicação interna e do comprometimento organizacional em organizações públicas 
(Steijin e Leisink, 2006), e porque se apurou existir alguma insatisfação dos trabal-
hadores desta organização relativamente ao seu ambiente de trabalho. Com efeito, lê-
se no Relatório de Estratégia 2013-2015 publicado no site da ACT que um dos pontos 
fracos apontados no diagnóstico realizado pelos trabalhadores refere-se a problemas 
comunicacionais, tais como, assimetrias de informação, necessidade de melhoria dos 
canais de comunicação e melhoria de articulação entre serviços (ACT, 2014).

Face ao exposto, o artigo estrutura-se da seguinte forma. Na primeira parte es-
clarecem-se os conceitos de comunicação interna e comprometimento organizacional 
e apresentam-se algumas pesquisas que procuram analisar os efeitos da comunicação 
interna no comprometimento organizacional. A metodologia da investigação e os seus 
objetivos específicos são desenvolvidos na segunda parte. Finalmente, analisam-se 
os dados recolhidos e segue-se a discussão dos resultados obtidos e o desenho das 
principais conclusões da pesquisa.

A comunicação interna e o comprometimento organizacional 

Apesar da diversidade de perspetivas na literatura científica sobre os fenó-
menos da comunicação interna e do comprometimento organizacional, é possível 
considerar que a comunicação interna numa organização pode ser definida como um 
conjunto de processos comunicativos que visam não apenas transmitir informações 
ao seu público, como também criar, desenvolver e sustentar a consciência grupal, 
compartilhada e simbólica (Almeida, 2003). Já o comprometimento organizacional 
surge conceptualizado como um laço psicológico entre o trabalhador e a organização 
(Meyer e Allen, 1991), passível de assumir uma vertente instrumental, afetiva e norm-
ativa. Instrumental, porque está presente nos trabalhadores a perceção dos custos/
benefícios sobre a estada na organização. Afetiva, na medida em que os trabalhadores 
desenvolvem uma postura de lealdade face à organização, e exibem laços emocionais 
com esta. Normativa, porquanto os trabalhadores sentem o dever de cumprir com os 
valores e objetivos da organização.

A preocupação de verificar os efeitos da comunicação interna no comprometi-
mento organizacional tem ocupado várias pesquisas científicas. Apresentem-se, pois, 
alguns casos concretos. A investigação desenvolvida por Varona (1996) teve como 
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propósito examinar a relação entre a satisfação da comunicação interna e o compro-
metimento organizacional em três distintas organizações da Guatemala. Deste estudo 
concluiu-se existir relação entre as duas variáveis, no entanto, o autor diz não se poder 
afirmar claramente que a comunicação interna influencia positivamente o comprome-
timento organizacional. Segundo ele, esta relação não é linear, pois varia consoante os 
diferentes fatores da comunicação e componentes do comprometimento. 

Já Downs (1991) decidiu investigar a relação entre a satisfação da comunicação 
e o comprometimento organizacional em duas organizações australianas. Este estudo 
permitiu, também, verificar que a relação entre as dimensões da comunicação interna 
e os níveis de comprometimento variam. Nestas organizações apurou-se serem, a 
comunicação com o supervisor, o feedback e o clima comunicacional as componentes 
com maior peso no desenvolvimento de comprometimento.

Chen, Silverthorne e Hung (2006) estudaram a relação entre os diferentes 
fatores da comunicação interna com o desempenho no trabalho e comprometimento 
organizacional, comparando os seus resultados entre os profissionais de contabilid-
ade americanos e taiwaneses. Daqui resultou serem os americanos os que apresentam 
maiores níveis de comprometimento organizacional, porém, os autores ressaltam que 
os dados possam ser enviesados por questões culturais. Mesmo assim, foi-lhes per-
mitido concluir que existe uma relação positiva entre a comunicação interna organ-
izacional e comprometimento organizacional, propondo às empresas que pretendem 
aumentar o comprometimento fortalecer os seus canais de comunicação.

Também o estudo dirigido por Carrière e Bourque (2009) tinha como objetivo 
averiguar as relações entre as práticas de comunicação interna, satisfação sobre a comu-
nicação, satisfação no trabalho e comprometimento organizacional, no setor dos ser-
viços de emergência terrestres. Os autores concluíram que a comunicação interna afeta 
positivamente a satisfação no trabalho e a componente afetiva do comprometimento or-
ganizacional, apenas se as empresas promoverem a comunicação entre os trabalhadores. 
Ou seja, aquelas organizações que não incentivam às práticas comunicacionais nem dão 
atenção à quantidade e qualidade de informações transmitidas dificilmente conseguirão 
promover essa satisfação no trabalho e comprometimento dos trabalhadores.

Outro estudo da área concentrou os seus esforços para identificar, especifica-
mente, quais as habilidades comunicacionais dos supervisores que mais geram 
comprometimento organizacional. Aqui identificaram-se como fundamentais para o 
comprometimento afetivo, a transparência da relação, a participação colaborativa, a 
qualidade do feedback e a clareza e frequência das mensagens. Percebeu-se que através 
de uma relação baseada em verdade, de abertura e diálogo, mais facilmente se con-
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segue gerar confiança nos trabalhadores (Bambacas e Patrickson, 2008). De igual 
modo, Mishra, Boynton e Mishra (2014), concluíram que se deve aproveitar a comu-
nicação interna para construir um ambiente organizacional transparente. Estes autores 
também afirmam que uma comunicação interna honesta e transparente, apoiada em 
comunicações frequentes, permite construir uma relação de confiança com os trabal-
hadores. Se as empresas partilham as informações com os seus membros estes sen-
tir-se-ão pertencentes e, ao mesmo tempo que se desenvolve o vínculo de confiança, 
leva-se ao comprometimento. 

A investigação levada a cabo por Pereira, Fontenele e Sousa (2011) na in-
dústria do calçado tinha, igualmente, como objetivo perceber se existe uma relação 
entre a comunicação interna e o comprometimento organizacional. Os resultados 
demonstraram que efetivamente a comunicação interna influencia o comprometi-
mento organizacional, concluindo, também, que todas as variáveis da comunicação 
interna e do comprometimento organizacional estão correlacionadas, no mínimo, 
moderadamente. Do mesmo modo, verificou-se que há uma ligação entre a falta de 
comunicação eficaz e ausência de comprometimento afetivo. Das empresas estudadas 
conclui-se não haver comunicação eficaz, e que a política de gestão dessas empresas 
não considera a comunicação interna como uma ferramenta estratégica. Isto, rapida-
mente se repercute no comportamento dos trabalhadores, trazendo efeitos negativos 
para as organizações pois, mais de metade dos trabalhadores inquiridos não desejam 
continuar membros da organização. 

Já Welch (2011) percebeu que os trabalhadores possuem diferentes necessid-
ades de comunicação e de comprometimento. O estudo desenvolvido pelo autor 
seguia o pressuposto de que o comprometimento é influenciado pela comunicação 
interna, no entanto, ele destaca que até os conteúdos das mensagens poderão ter 
repercussões distintas nos diferentes trabalhadores. Enquanto aqueles que são 
afetivamente comprometidos valorizam o acesso facilitado às informações e a fácil 
compreensão dos conteúdos para conseguirem contribuir para os objetivos organ-
izacionais, outros sentem maior necessidade de informações para sentirem que per-
tencem à organização. Assim, o que o autor defende é que se deveria dar atenção 
às necessidades comunicacionais dos trabalhadores para mais facilmente se atender 
ambas as partes. O mesmo é reforçado por Mishra, Boynton e Mishra (2014). Estes 
autores defendem que a comunicação bidirecional está a ganhar importância e, por 
isso, é necessário dar atenção às preferências comunicacionais dos trabalhadores. 
As atitudes dos trabalhadores variam consoante os meios de comunicação utiliza-
dos, sendo que respondem positivamente quando a mensagem recebida foi trans-
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mitida pelo canal mais adequado. 
Todas as pesquisas acima referidas, de uma forma ou de outra, confirmam 

uma relação estreita entre a comunicação interna e o comprometimento organiza-
cional, considerando inclusive que a primeira pode constituir-se como um dos ante-
cedentes deste último.

Objetivos e modelo conceptual da pesquisa

O propósito principal da investigação que sustenta este artigo é determinar 
o efeito da comunicação interna no comprometimento organizacional. Tendo por 
base este objetivo e a revisão de literatura construiu-se um modelo conceptual cuja 
representação gráfica é apresentada.

Figura 1 
Modelo Conceptual da Investigação

 

A Figura 1 ilustra as variáveis da comunicação interna e do comprometi-
mento organizacional, respetivas componentes, bem como a relação que entre elas 
se estabelece. Em termos de objetivos específicos a investigação procura: medir 
o comprometimento organizacional dos inspetores do trabalho; apreender qual a 
componente de comunicação interna com maior relevância para os inspetores e 
qual a que mais influencia o respetivo comprometimento; e avaliar qual a compon-
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ente do comprometimento com maior peso. A comunicação interna só é possível 
de mensurar através da medição das componentes que a sustentam. Por essa razão 
é necessário medir cada uma das suas componentes para se perceber de que forma 
a comunicação interna influencia o comprometimento. É com base neste modelo 
conceptual que se formaram as seguintes hipóteses de investigação: Hipótese 1. 
Quanto mais positiva a comunicação interna, maior será o comprometimento or-
ganizacional. Hipótese 1a) O clima comunicacional está positivamente relacionado 
com o comprometimento organizacional. Hipótese 1b) A integração organizacional 
está positivamente relacionada com o comprometimento organizacional. Hipótese 
1c) O feedback está positivamente relacionado com comprometimento organiza-
cional. Hipótese 1d) A comunicação horizontal está positivamente relacionada 
com o comprometimento organizacional. Hipótese 1e) A qualidade da informação 
organizacional recebida está positivamente relacionada com o comprometimento 
organizacional. Hipótese 1f) A comunicação com o supervisor está positivamente 
relacionada com o comprometimento afetivo. Hipótese 1g) A adequação dos meios 
de comunicação interna utilizados está positivamente relacionada com o compro-
metimento organizacional.

Para a exploração das referidas hipóteses de investigação desenhou-se um 
inquérito por questionário a aplicar aos inspetores de trabalho de todo o território 
nacional. Por questões de anonimato e confidencialidade, o chefe de divisão de 
Formação e Recursos Humanos da ACT responsabilizou-se por reencaminhar via 
e-mail o link do inquérito por questionário a todos os inspetores do trabalho. Esse 
link esteve disponível para resposta entre os dias 1 de junho e 22 de agosto de 2016 
e permitiu a recolha de 103 inquéritos por questionário. Este instrumento de recolha 
de informação é composto por uma introdução, onde o inquirido é informado do 
anonimato e confidencialidade das respostas, sendo também indicado o objetivo 
do estudo, seguido de duas seções. Na primeira, são colocadas questões de carácter 
sociodemográfico e profissional sobre o inquirido. Na segunda secção, formam-se 
dois grandes grupos de questões, o primeiro relativamente à comunicação interna e 
o segundo ao comprometimento organizacional. Cada um dos grupos propõe afir-
mações face às quais os inquiridos avaliam o seu grau de concordância numa es-
cala de Likert de cinco pontos. Optou-se por uma escala uniformizada em todas 
as respostas para que a compreensão das perguntas fosse mais fácil. É através da 
concordância com as afirmações que se vai aferir o comportamento, opiniões e at-
itudes ou intenções dos inquiridos o que, depois, permitirá testar as hipóteses de 
investigação mencionadas.  
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Para a construção do inquérito por questionário foram usados diferentes itens 
de escalas/modelos já existentes e previamente testados em investigações anteri-
ores. Para aferir a satisfação da comunicação interna, recorreu-se à escala original 
de Downs e Hazen (1977) do communication satisfaction questionnaire (CSQ), que 
inclui as oito componentes da comunicação interna: (i) clima comunicacional, (ii) 
integração organizacional, (iii) feedback, (iv) comunicação horizontal, (v) inform-
ação organizacional, (vi) comunicação com supervisor, (vii) qualidade dos meios 
de comunicação e (viii) relação com os subordinados. 

A principal motivação do uso desta escala resulta do CQS ter sido utiliz-
ado em diferentes estudos (Clampitt e Downs, 1993; Varona 1996; Gray e Laidlaw 
2004), envolvendo diversas organizações de diferentes países, o que confirmou o 
seu alto gau de validade e confiabilidade, e as suas ótimas qualidades psicométricas 
(Nakra, 2006).  

Através da escala CQS os inspetores do trabalho conseguem avaliar difer-
entes aspetos da atividade comunicacional da organização. No presente estudo não 
foram utilizadas todas as suas componentes, pois o campo “relação com os subor-
dinados” deve ser preenchido apenas por supervisores (Nakra, 2006; DeConinck et 
al., 2008), grupo não contemplado nesta investigação. O inquérito por questionário 
utilizado foi também adaptado uma vez que se incluíram afirmações baseadas nas 
características e influências da comunicação interna conforme revisão da literatura. 

Quanto ao comprometimento organizacional, o inquérito por questionário 
baseou-se no organizational commitment questionnaire (OCQ), adaptado ao modelo 
das três componentes do comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990). O 
OCQ foi originalmente desenvolvido por Mowday, Steers e Porter (1979) mas, como 
estes autores apenas contemplavam a componente afetiva do comprometimento, con-
siderou-se como melhor opção, recorrer ao formato final do OCQ desenvolvido por 
Allen e Meyer (1990). Estes autores reformularam o inquérito com base no modelo das 
três componentes do comprometimento, agrupando no OCQ as dimensões instrumental 
e normativa. Desta forma, o OCQ passou a medir o comprometimento organizacional 
como um constructo multidimensional e, desde então, tem vindo a ser o questionário 
eleito pelos investigadores do comprometimento (Nascimento, Lopes e Salgueiro, 
2008), e utilizado em diferentes estudos (Cohen, 1993; Dunham, Grube e Castañeda, 
1994; Hackett, Bycio e Hausdorf, 1994; McGee e Ford, 1987; Vandenberg e Self, 1993). 
Uma vez que se valoriza a utilização de instrumentos previamente validados e testados 
(Waldman et al., 2008), o facto de este questionário ter sido utilizado em diversas in-
vestigações torna-o mais confiável (Lay e Reis, 2005).  
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Ambos os instrumentos aqui referidos foram já validados em diferentes 
amostras e contextos. Todavia, como o inquérito por questionário final é uma 
adaptação da literatura prévia, contempla-se como uma obrigatoriedade testar 
o Cronbach Alpha. Por regra, tanto por se alterar o modelo já existente, ou pelo 
simples facto de se estar a aplicá-lo a um novo contexto, esta é uma medida ne-
cessária (Wilkinson e Task Force on Statistical Inference, 1999), pois a dissemel-
hança dos dados recolhidos poderá influenciar a confiabilidade dos instrumentos de 
recolha de dados (Marôco e Garcia-Marques, 2006).

Como o inquérito por questionário resultou da conjugação de diferentes fontes 
teóricas, impôs-se a realização de um pré-teste. Só assim se conseguiu averiguar a 
sua fiabilidade, eliminando-se, antecipadamente, possíveis problemas na recolha de 
dados (Alves, 2006). Com ele pretendeu-se averiguar, principalmente, se o ques-
tionário era de fácil compreensão e entendimento, se todas as alternativas estavam 
contempladas, se os objetivos eram claros e o número de questões adequado. 

Pesquisa empírica

Pretende-se nesta parte analisar a normalidade dos dados, efetuar uma anál-
ise fatorial exploratória 

Normalidade dos dados e análise fatorial exploratória
Na análise estatística verificar a normalidade dos dados tende a ser um re-

quisito obrigatório (Pestana e Gageiro, 2005). Para esta ser averiguada recorre-se 
aos valores de assimetria e de curtose para cada uma das variáveis latentes. Sabe-se 
que os itens cumprem a condição de normalidade quando os valores são inferiores 
a -2 ou superiores 2 (Pinto, 2012). No entanto, Marôco (2014) também considera 
como plausíveis os valores entre <2-3 para a assimetria e <7-10 para a curtose. Com 
base nestes autores foi possível aferir que a distribuição dos dados é do tipo normal 
porque tanto a assimetria como a curtose obedecem aos valores citados por ambos.

A análise fatorial exploratória (AFE) é utilizada quando o investigador pre-
tende confirmar ou refutar a estrutura do instrumento de recolha de dados utilizado 
(Brown, 2006). Então, como o inquérito por questionário sofreu algumas adaptações, 
considerou-se adequada a sua execução. Através desta análise consegue-se extrair 
o número de afirmações necessárias para explicar cada componente, eliminando as 
que apresentam pouca consistência interna (Pestana e Gageiro, 2005). 
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Para o seu desenvolvimento procedeu-se, em primeiro lugar, à análise da 
consistência interna das variáveis através do Cronbach Alpha, seguida do Teste 
de Esfericidade de Bartlett e do Teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). A medição do 
Cronbach Alpha permite averiguar a fiabilidade e aplicabilidade das escalas, sendo 
aceitáveis valores superiores a 0,6 (Malhotra, 2010). O KMO possibilita analisar a 
homogeneidade das variáveis porque vai comparar as correlações simples com as 
correlações observadas, onde as medições variam entre 0 e 1. Os valores próximos 
de zero sinalizam a existência de uma correlação fraca e são aceites os valores a 
partir de 0,5. Já o teste de Esfericidade de Bartlett testa as correlações significativas 
entre as variáveis, sendo aceites os valores inferiores a 0,01 (Marôco, 2014). Outro 
elemento a aportar é o das comunalidades. A sua medição indica qual a proporção 
de cada variável explicada pelos fatores, sendo que quanto maior o valor obtido, 
maior é a variância total explicada da variável. As comunalidades aceites são as 
que apresentam valores acima de 0,5, tendo de se eliminar aquelas com valores 
inferiores (Malhotra, 2010). Assim, iniciou-se a AFE, com extração dos fatores de 
Componentes Principais e Rotação Varimax, por serem os procedimentos mais util-
izados (Malhotra, 2010). No final da AFE vai-se saber quais as variáveis a manter 
em estudo e quais excluir. 

Relativamente à componente clima comunicacional da Comunicação Interna 
o Cronbach Alpha obtido foi de 0,800, o KMO de 0,778 e uma significância de 
0,000 (<0,01), tendo sido extraída apenas uma dimensão que explica 55,966% da 
variância total explicada. Contudo, um dos itens apresentou comunalidade inferior 
a 0,5, tendo sido eliminado. Com menos um item repetiu-se a análise e o Cronbach 
Alpha aumentou para 0,831 (consistência boa), o KMO aumentou para 0,804 e a 
significância manteve-se nos 0,000. A dimensão extraída manteve-se tendo passado 
a explicar 66,481% da variância total.

No respeitante à comunicação horizontal, foi obtido um Cronbach Alpha de 
0,523 (consistência insatisfatória), pelo que imediatamente se impôs a necessidade 
de modificações. Através da tabela de Estatísticas de Item-Total percebeu-se que se 
o item CM16 fosse eliminado o Cronbach Alpha subiria. Com esse item excluído 
voltou-se a realizar a análise da confiabilidade. O Cronbach Alpha subiu para 0,681, 
o KMO obtido foi de 0,644 e a significância de 0,000 (<0,01). No entanto, na ta-
bela das comunalidades o item CM20 apresentou um valor inferior a 0,5 pelo que 
foi obrigatório eliminar também este item. Posto isto, voltou-se a realizar a análise 
agora apenas com três itens correspondentes. O Cronbach Alpha aumentou para 
0,686, o KMO aumentou para 0,651 e o valor da significância manteve-se. Foi ex-



58

NETO, Cátia Filipe; CRUZ, Sofia Alexandra, “Comunicação interna e comprometimento organizacional: o caso da 
Autoridade para as Condições do Trabalho”,   Sociologia: Revista da Faculdade de Letras da Universidade do Porto, 
Vol. XXXIV, pp. 47 - 72

traída apenas uma dimensão que explica 62,458% da variância total explicada.
No que concerne à componente de feedback pessoal foi obtido um Cronbach 

Alpha de 0,686, um KMO de 0,675 e um valor de significância de 0,000 (<0,01). 
Apesar de terem sido extraídas duas subcomponentes que explicariam 66,854% da 
variância total do feedback, decidiu-se não dividir segundo os resultados da matriz 
de componente rotativa do feedback. Assim, considerando a componente do feed-
back como dimensão única, apenas é explicada 36,880% da variância total. Con-
tudo, esta decisão foi tomada seguindo o pressuposto de que a teoria deve conduzir 
a estatística e não o contrário. Como estas escalas e conceitos foram previamente 
testados e confirmados por outros autores, optou-se por tentar manter, o mais pos-
sível, o que a teoria confirmou (Hair et al., 2009).

Para a comunicação com o supervisor, integração organizacional, inform-
ação organizacional e qualidade dos meios, o Cronbach Alpha obtido foi de 0,0906 
(consistência muito boa), de 0,861 (consistência boa), de 0,919 (consistência muito 
boa) e de 0,900 (consistência boa), respectivamente. Os valores KMO apresentados 
foram, respectivamente, de 0,849, de 0,844, de 0,887 e de 0,885. Em todos os casos 
obteve-se uma significância igual a 0,000 (<0,01). De igual modo, verificou-se ser 
possível manter todas as afirmações da globalidade dos constructos, visto não se ter 
encontrado comunalidades inferiores a 0,5, sendo que em todos eles foi extraído um 
único fator. 

Relativamente à componente afetiva do comprometimento organizacional 
obteve-se um Cronbach Alpha de 0,895, um KMO de 0,817 e uma significância de 
0,000 (<0,01).  Contudo, uma das afirmações apresentou comunalidade inferior a 
0,5, o que obrigou à sua eliminação. Assim sendo, foi necessário proceder a nova 
análise. O Cronbach Alpha e o KMO subiram para 0,901 (consistência muito boa) e 
0,843, respetivamente, sendo que a significância se manteve. Foram extraídas duas 
subcomponentes que explicam 72,397% da variância total do comprometimento 
afetivo. No entanto, visto ser esta uma das componentes mais estudadas na liter-
atura do comprometimento organizacional, não foram averiguadas referências que 
mostrassem a necessidade de dividir esta componente. Sabendo da sua importância 
para a presente pesquisa decidiu-se manter a componente afetiva do comprometi-
mento organizacional como fator unidimensional. É de referir que a relevância do 
item pode contrapor às modificações sugeridas na estatística, devendo-se sempre 
privilegiar a teoria (Marôco, 2014). Desta forma, os itens deste fator explicam 
41,048% da variância total explicada.

A componente instrumental do comprometimento revelou-se dispensável 
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visto o Cronbach Alpha obtido ter sido menor do que 0,6 bem como o KMO ter 
resultado inferior a 0,5. Desta maneira, uma vez que não está dentro dos princípios 
de confiabilidade, decidiu-se eliminar esta componente da análise. 

Assim, a análise prosseguiu para o cálculo da consistência interna do com-
prometimento normativo. Aqui, o Cronbach Alpha obtido foi de 0,894, o KMO de 
0,863 e a significância de 0,000 (<0,01). No entanto, na tabela das comunalidades 
duas afirmações apresentaram valores inferiores a 0,5, pelo que foi necessário 
realizar uma nova análise com essas duas afirmações excluídas. Deste modo, o 
Cronbach Alpha aumentou para 0,900, sendo que o KMO diminuiu para 0,814 e 
a significância manteve-se. Foi extraído apenas um fator que representa uma var-
iância total explicada da componente de 72,397%. Posto isto, no anexo 1 estão 
expostos os valores obtidos de consistência interna para cada um dos componentes. 

Por fim, foi calculada a fiabilidade individual de todos os itens de forma a 
averiguar quanto cada um contribui para medir a dimensão em que se insere (Marôco 
e Garcia-Marques, 2006). Segundo Pestana e Gageiro (2005), consideram-se signi-
ficativos os loadings maiores ou iguais a 0,5. Conforme o apresentado no anexo 
2, é possível concluir que todos os itens contribuem fortemente para explicar a 
dimensão a que pertencem, sendo que o menos significativo é o CP4 que apresenta 
um valor de 0,651 e o mais significativo o CM6 que apresenta um valor de 0,918. 
Portanto, todos os itens se mantêm.

Análise Fatorial Confirmatória
Na análise fatorial exploratória realizaram-se algumas escolhas que não 

eram as ideais pelo facto de se ter dado primazia à teoria. Assim sendo, decidiu-se 
desenvolver uma análise fatorial confirmatória (AFC) de modo a averiguar se o 
modelo resultante da análise anterior, apresentado na Figura 2, é válido. Para tal, 
foram calculadas as fiabilidades e validades convergentes de todas as componentes. 
Para o desenvolvimento desta análise recorreu-se ao programa SMART PLS.
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Figura 2
Modelo conceptual estimado
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Portanto, nesta AFC procede-se a uma análise convergente, ou seja, verifica-se 
a consistência do conjunto de afirmações que compõe cada uma das componentes rep-
resentadas no modelo anterior. O objetivo é averiguar se as afirmações que constituem 
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a escala utilizada para medir cada variável compósita se correlacionam positivamente 
de modo a que a sua medição seja representativa da componente em que se inserem. 

Aqui é necessário calcular o Cronbach Alpha, a Composite Reliability (CR) 
e a Average Variance Extracted (AVE). Como o Cronbach Alpha já foi medido an-
teriormente, falta apenas calcular a Composite Reliability (CR) e a Average Variance 
Extracted (AVE). A primeira (CR) indica serem confiáveis os indicadores das com-
ponentes quando superiores a 0,7 (Marôco, 2010). Já o AVE indica a percentagem de 
variância da componente que é explicada pela escala que a compõe, sendo aceitáveis 
valores superiores a 0,5 (Hair et al., 2009). 

A Composite Reliability mostrou-se apropriada em todos os casos. No respeit-
ante ao Average Variance Extracted, todas as componentes apresentaram valores 
aceitáveis, à exceção do feedback, conforme Tabela 1. Analisando estes dados con-
firma-se a validade convergente parcial. Assim, as variáveis compósitas apresenta-
das no modelo anteriormente exposto podem ser mantidas no presente estudo porque 
apenas é necessário que seja cumprida uma das condições (Rebelo-Pinto et al., 2014).  

Tabela 1
Fiabilidade e validade convergente

Componentes N.º Itens Cronbach 
Alpha CR AVE CR > 0,7 AVE > 

0,5

Clima Comunicacional 4 0,831 0,875 0,638 SIM SIM

Comunicação com Supervisor 5 0,906 0,927 0,719 SIM SIM

Integração Organizacional 5 0,861 0,891 0,621 SIM SIM

Comunicação Horizontal 3 0,686 0,841 0,639 SIM SIM

Informação Organizacional 5 0,919 0,916 0,685 SIM SIM

Feedback Pessoal 5 0,686 0,809 0,465 SIM NÃO

Qualidade dos Meios 6 0,900 0,907 0,619 SIM SIM

Comprometimento Afetivo 8 0,901 0,902 0,543 SIM SIM

Comprometimento Normativo 5 0,900 0,927 0,717 SIM SIM

Coeficiente de Correlações de Pearson
Efetuou-se a análise do Coeficiente de Correlações de Pearson para examinar 

a relação entre a Comunicação Interna e o Comprometimento Organizacional. Através 
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desta análise consegue-se avaliar e quantificar a intensidade de associação entre as 
componentes de cada variável compósita, a qual varia entre -1 e 1 (Marôco, 2014). 
O coeficiente igual a 1 significa que as duas variáveis apresentam uma correlação 
perfeita positiva, logo, se uma aumenta a outra também aumenta. No caso de se aprox-
imar de -1 significa que existe uma relação linear negativa, isto é, se uma aumenta 
a outra diminui. Portanto, quanto mais próximo dos extremos maior é a associação 
entre as variáveis. Na tabela 2 está exposta a matriz de correlação de Pearson para as 
componentes utilizadas neste estudo.

Tabela 2
Matriz de Correlações entre componentes de Comunicação Interna e componentes de 

Comprometimento organizacional

CompAfetivo CompNormativo

Clima Comunicacional
Correlação de Pearson ,636** ,536**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Comunicação com Super-
visor

Correlação de Pearson ,665** ,406**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Integração Organizacional
Correlação de Pearson ,516** ,360**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Comunicação Horizontal
Correlação de Pearson ,486** ,346**

Sig. (bilateral) ,000 ,001

Informação Organizacional
Correlação de Pearson ,639** ,465**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Feedback
Correlação de Pearson ,627** ,455**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Qualidade dos Meios
Correlação de Pearson ,648** ,466**

Sig. (bilateral) ,000 ,000

** A correlação é significativa no nível 0,01 (bilateral).

Através dos valores apresentados na tabela verificou-se que todas as dimensões 
da comunicação interna estão positivamente correlacionadas com as componentes do 
comprometimento organizacional. Apesar não se verificar uma correlação perfeita 
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(coeficiente=1), todos os valores assumem um valor aproximado, mostrando-se to-
das as correlações moderadas segundo o critério de Pestana e Gageiro (2005). No 
entanto, merecem destaque as que apresentaram correlações mais significativas. A 
comunicação com o supervisor é a que está mais correlacionada com o comprometi-
mento afetivo (r=0,665; p<0,01), seguida da qualidade dos meios (r=0,648; p<0,01) 
e informação organizacional (r=0,639; p<0,01). No que concerne ao comprometi-
mento normativo, o clima comunicacional é a que apresenta maior nível de correl-
ação (r=0,536; p<0,01), seguida da qualidade dos meios (r=0,466; p<0,01) e inform-
ação organizacional (r=0,465; p<0,01). Já a relação entre a comunicação horizontal 
e o comprometimento normativo foi a que apresentou maior significância (p-value = 
0,001<0,01) mas a que assume a correlação mais baixa, ainda que positiva (r=0,346).

Os valores calculados através das correlações de Pearson foram os que per-
mitiram suportar o teste das hipóteses de investigação. Visto terem sido suportadas 
todas as hipóteses de investigação é possível responder positivamente à questão de 
investigação: será que a comunicação interna tem influência no desenvolvimento 
de comprometimento organizacional? Todavia, foram delineados outros objetivos 
específicos aos quais é necessário responder. Com recurso ao teste de Fisher con-
seguiu-se então: medir o comprometimento organizacional dos inspetores de trabalho; 
avaliar qual a componente do comprometimento com maior peso; e apreender qual 
a componente de comunicação interna com maior relevância. Através deste teste é 
possível selecionar os casos segundo uma condição de expressão de seleção (Marôco, 
2014). Aqui observa-se os casos em que os inquiridos responderam positivamente, ou 
seja, “concordo” ou “concordo totalmente”. Assim sendo, foi possível aferir que há 
um nível elevado de comprometimento dos inspetores do trabalho para com a ACT 
(89,32%). Em particular destaca-se o comprometimento normativo (98%), seguido, 
com uma diferença de nove pontos percentuais, do comprometimento afetivo (89%). 
Em simultâneo, os inspetores de trabalho mostraram-se, globalmente, muito satisfei-
tos com a comunicação interna, em particular com a comunicação com o supervisor e 
ligeiramente menos (92%) com a informação organizacional e a qualidade dos meios.

Discussão dos resultados

A verificação da normalidade dos dados foi seguida de uma análise fatorial 
exploratória, da qual se extraíram duas dimensões nas subescalas feedback e compro-
metimento afetivo. Estes resultados surpreenderam porque o instrumento de recolha 
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de dados fora já utilizado numa diversidade de estudos e numa multiplicidade de 
contextos, sem se ter apurado a possibilidade das próprias componentes acima men-
cionadas poderem ser multidimensionais. Como a teoria deve prevalecer à estatística 
(Marôco, 2014) optou-se por continuar a usar estas subescalas como unidimensionais. 
Outro resultado não expetável foi o do comprometimento instrumental que apresentou 
valores baixos de KMO e Cronbach Alpha. Portanto, ao não se ter confirmado a 
confiabilidade desta componente do comprometimento organizacional optou-se por 
eliminá-la de forma a prevenir possíveis enviesamentos. Assim sendo, o comprome-
timento organizacional neste estudo apenas foi medido através das subescalas afetivo 
e normativo. Talvez isto tenha sucedido porque contrariamente à maioria dos estudos, 
este foi desenvolvido numa organização pública. Ou seja, como neste setor os trabal-
hadores não têm incentivos económicos como no privado, estando apenas motivados 
em prestar um serviço público (Hvidman e Andersen, 2013), é compreensível que a 
sua relação não se baseie na teoria das trocas definida pelo comprometimento instru-
mental. Realizou-se, então, uma análise fatorial confirmatória convergente para apurar 
a consistência das escalas utilizadas e a variância explicada das escalas que compõem 
cada componente. O objetivo desta análise foi de certificar o modelo de investigação 
e as suas escalas de medição visto na análise fatorial exploratória terem sido obtidos 
resultados distintos para o feedback e comprometimento afetivo. No entanto, todas 
as dimensões apresentaram valores positivos, confirmando-se a validade dos grupos 
definidos para a medição da comunicação interna e do comprometimento organiza-
cional. Os valores positivos apresentados para a consistência da escala de medição 
para cada componente podem dever-se ao facto de os inquiridos terem respondido de 
forma similar ao inquérito por questionário. As componentes que apresentaram maior 
coesão na escala de medição foram a comunicação com o supervisor, a informação 
organizacional e o comprometimento normativo. 

A confirmação da fidelidade e consistência das escalas permitiu avançar na 
análise de modo a responder às questões iniciais da investigação. Para verificar a 
influência da comunicação interna no comprometimento organizacional efetuou-se 
a análise do coeficiente das correlações de Pearson. Através desta percebeu-se que, 
no geral, a comunicação interna influencia o desenvolvimento do comprometimento 
organizacional. Chegou-se a esta ilação porquanto, de uma forma ou de outra, todas as 
dimensões da comunicação interna apresentaram correlações moderadamente posit-
ivas com as duas componentes do comprometimento organizacional. Este resultado é 
congruente com o estudo desenvolvido por Pereira, Fontenele e Sousa (2011) no qual 
se concluiu que todas as variáveis da comunicação interna e do comprometimento 
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organizacional estavam correlacionadas, no mínimo, moderadamente. Assim sendo, 
apurou-se que a comunicação com o supervisor é a que está mais correlacionada com o 
comprometimento afetivo e, o clima comunicacional com o comprometimento norm-
ativo. Tendo em vista que a relação com o supervisor se insere dentro do grupo de 
antecedentes do comprometimento afetivo e as experiências positivas ou atividades 
desenvolvidas pela organização pertencem aos antecedentes do comprometimento 
normativo (Meyer e Allen, 1991), podendo aqui incluir-se o clima comunicacional, 
é compreensível serem estes os que apresentam maiores correlações. Portanto, as 
diferentes dimensões da comunicação interna apresentaram diferentes níveis de cor-
relações com as componentes do comprometimento organizacional, o que corrobora 
anteriores investigações que afirmaram não ser a relação entre a comunicação interna 
e o comprometimento organizacional linear (Downs, 1991; Varona, 1996). Também 
Downs (1991) apurou ser a comunicação com o supervisor uma das componentes com 
maior peso no desenvolvimento de comprometimento. Já Carriàre e Bourque (2009) 
defendiam que o clima comunicacional das organizações afeta a componente afetiva 
do comprometimento organizacional. Com estes resultados foram suportadas todas as 
hipóteses de investigação delineadas, podendo-se então afirmar que a comunicação 
interna influencia o desenvolvimento de comprometimento organizacional.

Todavia, estes dados apenas responderam a um dos objetivos específicos: qual 
a componente de comunicação interna que mais influencia o respetivo comprometi-
mento, faltando ainda medir o comprometimento organizacional dos inspetores de tra-
balho, e apreender qual a componente de comunicação interna com maior relevância 
para os inspetores, bem como avaliar qual a componente do comprometimento com 
maior peso. Por conseguinte apurou-se a existência de um elevado comprometimento 
organizacional dos inspetores do trabalho para com a ACT. A componente de comu-
nicação interna com a qual estão mais satisfeitos é a comunicação com o supervisor, 
sendo o comprometimento normativo o mais representativo do seu comprometimento. 
Estes resultados fazem sentido na medida em que os inspetores do trabalho parecem 
estar satisfeitos com a dimensão mais correlacionada com o comprometimento afet-
ivo, a comunicação com o supervisor. Desta forma, o comprometimento organiza-
cional destes seria, segundo os dados quantitativos, expectável. Ao mesmo tempo, 
é enquadrável que numa organização pública o comprometimento normativo seja o 
mais significativo devido à vocação de se servir uma causa. Tanto Goulet e Frank 
(2002), como Steijin e Leisink (2006), já tinham mostrado que o comprometimento 
maioritariamente associado aos trabalhadores de organizações públicas é o normativo 
A hipótese de se estar perante uma organização burocrática profissional (Minztberg, 
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1995) contribui também para explicar esta realidade. Com efeito, os inspetores do 
trabalho são especialistas devidamente formados e socializados, sendo os seus com-
portamentos pré-determinados, previsíveis, ou seja, estandardizados. 

Relativamente à comunicação interna concluiu-se que, no geral, os inspetores 
do trabalho estão muito satisfeitos, evidenciando-se a maior satisfação face à compon-
ente comunicação com o supervisor. Isto poderá dever-se ao facto de os inspetores do 
trabalho terem outras facilidades de contacto e comunicação dentro da organização, 
que outros trabalhadores não possuem, em virtude da sua categoria profissional e 
qualificações académicas. Refira-se a este propósito que 95% dos inquiridos detêm 
habilitações escolares de nível superior, em particular, 42 % detêm uma licenciatura 
e 52% uma pós-graduação. O facto do trabalho destes profissionais implicar, pela sua 
complexidade, uma margem de controlo e autonomia considerável assume também 
poder explicativo. Acresce que a ACT, para além de reunir características de uma 
estrutura burocrática profissional, assume igualmente traços de uma estrutura divi-
sionada (Mintzberg, 1995), pois tem a sede em Lisboa e dispõe de 32 serviços descon-
centrados por várias regiões do país. Tal significa que estes serviços têm o poder de 
gerir os seus próprios interesses, operações, proporcionando um contexto de trabalho 
aos inspetores de trabalho de maior proximidade comunicacional através da qual estes 
partilham os seus resultados.

Conclusões

A comunicação interna tem sido cada vez mais explorada e a investigação que 
sustenta este artigo procura explicar a sua influência no desenvolvimento de compro-
metimento organizacional através da medição das respetivas subescalas. É proposto 
um modelo conceptual que relaciona todos esses constructos o qual se revela ad-
equado ao contexto da ACT após se ter verificado a sua validade convergente. 

Ao serem obtidas correlações positivas para os constructos foi possível aferir 
que a comunicação interna influencia o desenvolvimento de comprometimento or-
ganizacional e, desta forma, responder positivamente à questão de investigação. Mais 
detalhadamente concluiu-se que o antecedente mais significativo do comprometi-
mento normativo é a comunicação com o supervisor e o do comprometimento afetivo 
o clima comunicacional. Assim, se os inspetores do trabalho estiverem satisfeitos com 
a comunicação interna o seu comprometimento organizacional é maior. Tal evidên-
cia poderá ser um incentivo para que as organizações confiram maior importância à 



67

NETO, Cátia Filipe; CRUZ, Sofia Alexandra, “Comunicação interna e comprometimento organizacional: o caso da 
Autoridade para as Condições do Trabalho”,   Sociologia: Revista da Faculdade de Letras da Universidade do Porto, 
Vol. XXXIV, pp. 47 - 72

comunicação interna e a concebam e planifiquem de modo estratégico.
Os resultados obtidos nesta investigação exibem implicações no âmbito das or-

ganizações públicas, tendo verdadeiramente consequências diretas no caso da Autor-
idade para as Condições de Trabalho. Efetivamente, esta organização conseguirá re-
fletir sobre os problemas comunicacionais internos de modo a melhorar os pontos 
fracos que mais afetam os trabalhadores. Visto ter sido na própria ACT comprovada 
a relação entre a comunicação interna e o comprometimento organizacional, a or-
ganização pode investir e aproveitar as vantagens da comunicação interna para ter 
trabalhadores mais satisfeitos e tirar partido do seu comprometimento. Também com-
preende os antecedentes com maior e menor impacto no comprometimento organiza-
cional, sendo possível adaptar ou melhorar os seus procedimentos.

Por fim, os resultados alcançados nesta pesquisa podem suportar estudos fu-
turos em organizações públicas ou de outro sector que pretendam verificar quais os 
efeitos da comunicação interna no comportamento dos trabalhadores. Além disso, 
sendo ainda o setor público pouco explorado em matéria comunicacional, é viável que 
esta investigação sirva de contributo para gerar maior conhecimento nesse contexto 
e explorar questões que não foram analisadas, como por exemplo, a comparação dos 
níveis de comprometimento organizacional consoante a antiguidade dos trabalhadores 
na organização, ou até mesmo apurar os diferentes níveis de comprometimento or-
ganizacional dos trabalhadores segundo os meios de comunicação interna utilizados.
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ANEXO 1
Consistência interna dos componentes

Fator Nº  
Itens Média Mínimo Máximo Cronbach 

 Alpha

Comunicação Interna  

Clima Comunicacional 4 3,015 2,660 3,722 0,831

Comunicação com Supervisor 5 3,489 2,697 4,010 0,906

Integração Organizacional 5 3,135 2,947 3,368 0,861

Comunicação Horizontal 3 3,623 3,111 3,909 0,686

Informação Organizacional 5 2,838 2,526 3,168 0,919

Feedback Pessoal 5 3,085 3,979 1,381 0,686

Qualidade dos Meios 6 2,939 2,516 3,474 0,900

Comprometimento Organizacional 

Comprometimento Afetivo 8 3,514 2,880 4,185 0,901

Comprometimento Normativo 5 2,210 2,030 2,720 0,900
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ANEXO 2 
Fiabilidade individual de cada item

Dimensão Item Loadings

Clima Comunicacional

CM1 0,737
CM3 0,859
CM4 0,833
CM5 0,828

Comunicação com supervisor

CM6 0,918
CM7 0,902
CM8 0,841
CM9 0,885
CM10 0,721

Integração Organizacional

CM11 0,806
CM12 0,753
CM13 0,782
CM14 0,896
CM15 0,765

Comunicação Horizontal
CM17 0,837
CM18 0,747
CM19 0,785

Informação Organizacional 

CM21 0,836
CM22 0,899
CM23 0,847
CM24 0,891
CM25 0,873

Feedback Pessoal

CM26 0,696
CM27 0,653
CM28 0,801
CM29 0,796
CM30 0,753

Qualidade dos Meios

CM31 0,737
CM32 0,804
CM33 0,848
CM34 0,857
CM35 0,881
CM36 0,768

Comprometimento Afetivo

CP1 0,783
CP2 0,768
CP3 0,816
CP4 0,651
CP6 0,695
CP7 0,801
CP8 0,782
CP9 0,852

Comprometimento Normativo

CP17 0,820
CP18 0,873
CP19 0,906
CP20 0,852
CP22 0,799


