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Resumo

O proposito deste artigo ¢ analisar como as estratégias de comunicagao interna influenciam o comprome-
timento organizacional dos inspetores do trabalho da Autoridade para as Condi¢des de Trabalho. Os dados
foram obtidos a partir de um inquérito por questionario aplicado a estes profissionais, através do qual dis-
cutiu-se a relagdo entre as variaveis da comunicag@o interna e do comprometimento organizacional. Con-
cluiu-se que a comunicagao interna influencia positivamente o comprometimento organizacional, sendo o
antecedente mais significativo do comprometimento normativo a comunicagdo com o supervisor, ¢ o do
comprometimento afetivo o clima comunicacional.

Palavras-chave: comunicagao interna; comprometimento organizacional; trabalho.

Internal communication and organizational commitment:

the case of Autoridade para as Condigées 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 Condig¢ées 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.

Keywords: internal communication; organizational commitment; work.
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Communication interne et |’engagement organisationnel:

le cas de Autoridade para as Condigées do Trabalho

Résumé

Cet article analyse dans quelle mesure les stratégies dyorganisation de la communication interne influencent
bengagement organisationnel des inspecteurs du travail de Autoridade para as Condi¢ées do Trabalho.
D’aprés une enquéte appliquée a ces professionnels, 1"article discute le rapport entre la communication
interne et bengagement organisationnel. Il conclut que la communication interne influence positivement
I’engagement organisationnel et que 1’antécédent le plus important de bengagement normatif est la commu-
nication avec le superviseur et de hengagement affectif la communication climatique

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

Comunicacion interna y compromiso organizacional:

el caso de la Autoridade para as Condicoes do Trabalho

Resumen

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

nicacional.

Palabras clave: comunicacion interna; compromiso organizacional; trabajo.

Introducao

As organizagdes procuram novas formas de envolver as pessoas, atribuindo
consequentemente um papel cada vez mais estratégico a gestao de recursos humanos
e particularmente as estratégias de comunicagdo (Camara, Guerra ¢ Rodrigues, 2007).
Sabe-se que através de uma comunicagio fluida e de uma transmissao de informagao
transparente ¢ possivel prevenir acontecimentos indesejaveis (Orduia, 2004), ndo
obstante, muitos gestores ainda ndo partilham esta visdo e consideram que a comu-
nicagdo ¢ um luxo (Peretti, 2004). Esta forma de pensamento demonstra que ainda ha

um desconhecimento por parte dos gestores acerca do poder da comunicacao (Pereira,
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Fontenele ¢ Sousa, 2011), apesar das evidéncias empiricas que sustentam a relagdo
positiva entre a comunicagdo interna e a eficdcia organizacional (Grunig et al., 2002;
Quinn e Hargie, 2004; Stacks ¢ Watson, 2007; Stacks e Michaelson, 2010).

O desenvolvimento do comprometimento e identificagdo dos trabalhadores
para com a organizacdo revela-se igualmente um dos maiores desafios das organ-
izagdes, tanto do setor publico como do privado (Johansen, Aggerholm e Frandsen,
2012). Sabendo que nos tltimos anos as organizagdes desenvolveram um esforgo na
busca e retencdo 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 inten¢ao em abandonar
a organizagdo, a baixa rotatividade, as melhores avalia¢cdes de desempenho, a maior
pontualidade, o menor absentismo e a maior producdo (Borges-Andrade, 1994).

A comunicacdo interna tem sido encarada como um caminho possivel para o
desenvolvimento do comprometimento organizacional (Almeida, 2007), porquanto se
percebeu que € por seu intermédio que se constroi um sistema de interagdes e se partil-
ham significados simbolicos que quando interiorizados pelos trabalhadores determin-
ardo o seu comportamento (Camara, Guerra e Rodrigues, 2007). Apenas quando os
trabalhadores sabem mais sobre a organizagdo ¢ que se sentem sua parte integrante,
ficando mais comprometidos e motivados (Filho e Godoy, 2006), originando efeitos
na produtividade, motivagdo, envolvimento e rotatividade (Robbins, 2005).

Deste modo, averiguar a satisfacao acerca da comunicagdo ¢ considerado um
importante barometro para avaliar o bem-estar organizacional (Zwijze-Koning e Jong,
2007). No entanto, a avaliagdo da satisfagdo dos membros de uma organizagao acerca
das praticas de comunicagdo 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 comunicacdo interna (Uusi-Rauva e Nurkka, 2010).

O proposito central deste artigo ¢ analisar como a comunicac¢do interna pode
ter influéncia no desenvolvimento do comprometimento organizacional. Pretende-se
demonstrar que a comunicagdo interna ndo trata apenas de transmissao de informacgao,
podendo ser também utilizada para o envolvimento, interagdo e criagdo de valor. Com
efeito, a comunicacdo interna quando refletida estrategicamente podera levar ao com-
prometimento organizacional. Em termos de analise empirica, optou-se pelo caso da
Autoridade para as Condig¢des do Trabalho (ACT), em particular pela medic¢ao da sat-
isfacdo dos inspetores de trabalho relativamente ao sistema de comunicag@o interna,

procurando-se entender em que medida a comunicagdo interna poderd influenciar o
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seu comprometimento organizacional. Elegeu-se este contexto organizacional para o
desenvolvimento da investigagdo devido aos escassos estudos no ambito da comu-
nicagdo interna ¢ do comprometimento organizacional em organizagdes publicas
(Steijin e Leisink, 2006), e porque se apurou existir alguma insatisfagdo dos trabal-
hadores desta organizacdo relativamente ao seu ambiente de trabalho. Com efeito, 1é-
se no Relatorio de Estratégia 2013-2015 publicado no site da ACT que um dos pontos
fracos apontados no diagnostico realizado pelos trabalhadores refere-se a problemas
comunicacionais, tais como, assimetrias de informacao, necessidade de melhoria dos
canais de comunicagdo ¢ melhoria de articulagao entre servigos (ACT, 2014).

Face ao exposto, o artigo estrutura-se da seguinte forma. Na primeira parte es-
clarecem-se os conceitos de comunicagdo interna € comprometimento organizacional
e apresentam-se algumas pesquisas que procuram analisar os efeitos da comunicacao
interna no comprometimento organizacional. A metodologia da investigagao e os seus
objetivos especificos sdo desenvolvidos na segunda parte. Finalmente, analisam-se
os dados recolhidos ¢ segue-se a discussdo dos resultados obtidos e o desenho das

principais conclusdes da pesquisa.

A comunicaciio interna e o comprometimento organizacional

Apesar da diversidade de perspetivas na literatura cientifica sobre os feno-
menos da comunicagdo interna e do comprometimento organizacional, ¢ possivel
considerar que a comunicagdo interna numa organizacao pode ser definida como um
conjunto de processos comunicativos que visam ndo apenas transmitir informagdes
ao seu publico, como também criar, desenvolver e sustentar a consciéncia grupal,
compartilhada e simbolica (Almeida, 2003). J& o comprometimento organizacional
surge conceptualizado como um lago psicologico entre o trabalhador e a organizacdo
(Meyer e Allen, 1991), passivel de assumir uma vertente instrumental, afetiva e norm-
ativa. Instrumental, porque esta presente nos trabalhadores a perceg¢do dos custos/
beneficios sobre a estada na organizacdo. Afetiva, na medida em que os trabalhadores
desenvolvem uma postura de lealdade face a organizacéo, e exibem lagos emocionais
com esta. Normativa, porquanto os trabalhadores sentem o dever de cumprir com os
valores e objetivos da organizagao.

A preocupacao de verificar os efeitos da comunicacao interna no comprometi-
mento organizacional tem ocupado varias pesquisas cientificas. Apresentem-se, pois,

alguns casos concretos. A investigacdo desenvolvida por Varona (1996) teve como
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proposito examinar a relagdo entre a satisfagdo da comunicagdo interna e o compro-
metimento organizacional em trés distintas organiza¢des da Guatemala. Deste estudo
concluiu-se existir relagdo entre as duas variaveis, no entanto, o autor diz nio se poder
afirmar claramente que a comunicagdo interna influencia positivamente o comprome-
timento organizacional. Segundo ele, esta relacdo ndo ¢ linear, pois varia consoante os
diferentes fatores da comunica¢do e componentes do comprometimento.

JaDowns (1991) decidiu investigar a relagdo entre a satisfagao da comunicagéo
e 0 comprometimento organizacional em duas organizagdes australianas. Este estudo
permitiu, também, verificar que a relag@o entre as dimensdes da comunicagio interna
e os niveis de comprometimento variam. Nestas organiza¢des apurou-se serem, a
comunicagdo com o supervisor, o feedback ¢ o clima comunicacional as componentes
com maior peso no desenvolvimento de comprometimento.

Chen, Silverthorne ¢ Hung (2006) estudaram a relacdo entre os diferentes
fatores da comunicacdo 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 niveis de comprometimento organizacional, porém, os autores ressaltam que
os dados possam ser enviesados por questdes culturais. Mesmo assim, foi-lhes per-
mitido concluir que existe uma rela¢do positiva entre a comunicacgdo interna organ-
izacional e comprometimento organizacional, propondo as empresas que pretendem
aumentar o comprometimento fortalecer os seus canais de comunicagao.

Também o estudo dirigido por Carrie¢re e Bourque (2009) tinha como objetivo
averiguar as relagdes entre as praticas de comunicagao interna, satisfagdo sobre a comu-
nicacdo, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional, no setor dos ser-
vigos de emergéncia terrestres. Os autores concluiram que a comunicagao interna afeta
positivamente a satisfacao no trabalho e a componente afetiva do comprometimento or-
ganizacional, apenas se as empresas promoverem a comunicacao entre os trabalhadores.
Ou seja, aquelas organizagdes que ndo incentivam as praticas comunicacionais nem dao
atencdo a quantidade e qualidade de informagdes transmitidas dificilmente conseguirdo
promover essa satisfacao no trabalho e comprometimento dos trabalhadores.

Outro estudo da area concentrou os seus esforgos 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 transparéncia da relagdo, a participa¢ao colaborativa, a
qualidade do feedback e a clareza e frequéncia das mensagens. Percebeu-se que através

de uma relagdo baseada em verdade, de abertura e dialogo, mais facilmente se con-
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segue gerar confianca nos trabalhadores (Bambacas ¢ Patrickson, 2008). De igual
modo, Mishra, Boynton e Mishra (2014), concluiram que se deve aproveitar a comu-
nicagdo interna para construir um ambiente organizacional transparente. Estes autores
também afirmam que uma comunicag¢@o interna honesta e transparente, apoiada em
comunicagdes frequentes, permite construir uma relagdo de confianga com os trabal-
hadores. Se as empresas partilham as informagdes com os seus membros estes sen-
tir-se-do pertencentes e, a0 mesmo tempo que se desenvolve o vinculo de confianga,
leva-se ao comprometimento.

A investigagdo levada a cabo por Pereira, Fontenele e Sousa (2011) na in-
dustria do calgado tinha, igualmente, como objetivo perceber se existe uma relacao
entre a comunicagdo interna ¢ o comprometimento organizacional. Os resultados
demonstraram que efetivamente a comunicacdo interna influencia o comprometi-
mento organizacional, concluindo, também, que todas as variaveis da comunicagdo
interna e do comprometimento organizacional estdo correlacionadas, no minimo,
moderadamente. Do mesmo modo, verificou-se que ha uma ligagdo entre a falta de
comunicagdo eficaz e auséncia de comprometimento afetivo. Das empresas estudadas
conclui-se ndo haver comunicagdo eficaz, ¢ que a politica de gestdo dessas empresas
ndo considera a comunicag¢ao interna como uma ferramenta estratégica. Isto, rapida-
mente se repercute no comportamento dos trabalhadores, trazendo efeitos negativos
para as organizagdes pois, mais de metade dos trabalhadores inquiridos ndo desejam
continuar membros da organizagéo.

Ja Welch (2011) percebeu que os trabalhadores possuem diferentes necessid-
ades de comunicagdo e de comprometimento. O estudo desenvolvido pelo autor
seguia o pressuposto de que o comprometimento ¢ influenciado pela comunicagdo
interna, no entanto, ele destaca que até os conteidos das mensagens poderao ter
repercussdes distintas nos diferentes trabalhadores. Enquanto aqueles que sdo
afetivamente comprometidos valorizam o acesso facilitado as informagdes ¢ a facil
compreensdo dos conteudos para conseguirem contribuir para os objetivos organ-
izacionais, outros sentem maior necessidade de informagdes para sentirem que per-
tencem a organizagdo. Assim, o que o autor defende ¢ que se deveria dar atencdo
as necessidades comunicacionais dos trabalhadores para mais facilmente se atender
ambas as partes. O mesmo ¢é reforcado por Mishra, Boynton e Mishra (2014). Estes
autores defendem que a comunicagdo bidirecional esta a ganhar importancia e, por
isso, € necessario dar aten¢do as preferéncias comunicacionais dos trabalhadores.
As atitudes dos trabalhadores variam consoante os meios de comunicagdo 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 relagdo estreita entre a comunicag@o interna e o comprometimento organiza-
cional, considerando inclusive que a primeira pode constituir-se como um dos ante-

cedentes deste Gltimo.

Objetivos e modelo conceptual da pesquisa

O proposito principal da investigagdo que sustenta este artigo ¢ determinar
o efeito da comunicagdo interna no comprometimento organizacional. Tendo por
base este objetivo e a revisdo de literatura construiu-se um modelo conceptual cuja

representacdo grafica é apresentada.

Figura 1
Modelo Conceptual da Investigagdo

‘ Clima Comunicacional ‘ \.
‘ Integracio Organizacional ‘

‘ Eoedback ‘ —* . COMPROMETIMENTO
: . COMUNICAGCAO ORGAMIZACIONAL

‘ Comunicagio Horizontal ‘ — INTERNA

‘ Informacdo Orgatizacional ‘ > Afetivo

N } / Instrumental
‘ Comunicacdo com supervisor ‘
Normativo

‘ Metos de Comunicagio

A Figura 1 ilustra as variaveis da comunicacdo interna ¢ do comprometi-
mento organizacional, respetivas componentes, bem como a relacdo que entre elas
se estabelece. Em termos de objetivos especificos a investigagdo procura: medir
o comprometimento organizacional dos inspetores do trabalho; apreender qual a
componente de comunicagdo interna com maior relevancia 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 comunicagdo interna s6 ¢ possivel
de mensurar através da medicdo das componentes que a sustentam. Por essa razao
¢ necessario medir cada uma das suas componentes para se perceber de que forma
a comunicagio interna influencia o comprometimento. E com base neste modelo
conceptual que se formaram as seguintes hipoteses de investigacdo: Hipotese 1.
Quanto mais positiva a comunica¢do interna, maior serd o comprometimento or-
ganizacional. Hipotese 1a) O clima comunicacional esta positivamente relacionado
com o comprometimento organizacional. Hipotese 1b) A integragdo organizacional
esta positivamente relacionada com o comprometimento organizacional. Hipotese
Ic) O feedback esta positivamente relacionado com comprometimento organiza-
cional. Hipotese 1d) A comunicacdo horizontal estd positivamente relacionada
com o comprometimento organizacional. Hipdtese le) A qualidade da informagao
organizacional recebida estd positivamente relacionada com o comprometimento
organizacional. Hipdtese 1f) A comunicagdo com o supervisor estd positivamente
relacionada com o comprometimento afetivo. Hipdtese 1g) A adequagdo dos meios
de comunicagdo interna utilizados esta positivamente relacionada com o compro-
metimento organizacional.

Para a exploragdo das referidas hipoéteses de investigacdo desenhou-se um
inquérito por questionario a aplicar aos inspetores de trabalho de todo o territorio
nacional. Por questdes de anonimato e confidencialidade, o chefe de divisao de
Formagao e Recursos Humanos da ACT responsabilizou-se por reencaminhar via
e-mail o link do inquérito por questionario a todos os inspetores do trabalho. Esse
link esteve disponivel para resposta entre os dias 1 de junho e 22 de agosto de 2016
e permitiu a recolha de 103 inquéritos por questionario. Este instrumento de recolha
de informagdo ¢ composto por uma introdug@o, onde o inquirido ¢ informado do
anonimato e confidencialidade das respostas, sendo também indicado o objetivo
do estudo, seguido de duas se¢des. Na primeira, sdo colocadas questdes de caracter
sociodemografico e profissional sobre o inquirido. Na segunda sec¢do, formam-se
dois grandes grupos de questdes, o primeiro relativamente & comunicagdo interna e
o segundo ao comprometimento organizacional. Cada um dos grupos propde afir-
macdes face as quais os inquiridos avaliam o seu grau de concordancia numa es-
cala de Likert de cinco pontos. Optou-se por uma escala uniformizada em todas
as respostas para que a compreensdo das perguntas fosse mais facil. E através da
concordancia com as afirmagdes que se vai aferir o comportamento, opinides e at-
itudes ou intenc¢des dos inquiridos o que, depois, permitira testar as hipoteses de

investigacdo mencionadas.
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Para a construg@o do inquérito por questionario foram usados diferentes itens
de escalas/modelos ja existentes e previamente testados em investigacdes anteri-
ores. Para aferir a satisfacdo da comunicag@o interna, recorreu-se a escala original
de Downs e Hazen (1977) do communication satisfaction questionnaire (CSQ), que
inclui as oito componentes da comunicagdo interna: (i) clima comunicacional, (ii)
integragdo organizacional, (iii) feedback, (iv) comunicagdo horizontal, (v) inform-
agdo organizacional, (Vi) comunica¢do com supervisor, (vVil) qualidade dos meios
de comunicagao e (viii) relagdo com os subordinados.

A principal motivagdo 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 organizacdes de diferentes paises, o que confirmou o
seu alto gau de validade e confiabilidade, e as suas 6timas qualidades psicométricas
(Nakra, 2006).

Através da escala CQS os inspetores do trabalho conseguem avaliar difer-
entes aspetos da atividade comunicacional da organizagdo. No presente estudo ndo
foram utilizadas todas as suas componentes, pois o campo “relagdo com os subor-
dinados” deve ser preenchido apenas por supervisores (Nakra, 2006; DeConinck et
al., 2008), grupo ndo contemplado nesta investigacdo. O inquérito por questionario
utilizado foi também adaptado uma vez que se incluiram afirmagdes baseadas nas
caracteristicas e influéncias da comunicago interna conforme revisao da literatura.

Quanto ao comprometimento organizacional, o inquérito por questionario
baseou-se no organizational commitment questionnaire (OCQ), adaptado ao modelo
das trés componentes do comprometimento organizacional de Allen ¢ 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 opcao, recorrer ao formato final do OCQ desenvolvido por
Allen e Meyer (1990). Estes autores reformularam o inquérito com base no modelo das
trés componentes do comprometimento, agrupando no OCQ as dimensdes instrumental
e normativa. Desta forma, o OCQ passou a medir o comprometimento organizacional
como um constructo multidimensional e, desde entdo, tem vindo a ser o questionario
eleito pelos investigadores do comprometimento (Nascimento, Lopes e Salgueiro,
2008), e utilizado em diferentes estudos (Cohen, 1993; Dunham, Grube e Castafieda,
1994; Hackett, Bycio e Hausdorf, 1994; McGee ¢ Ford, 1987; Vandenberg ¢ Self, 1993).
Uma vez que se valoriza a utilizacao de instrumentos previamente validados e testados
(Waldman et al., 2008), o facto de este questionario ter sido utilizado em diversas in-

vestigagdes torna-o mais confidvel (Lay e Reis, 2005).
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Ambos os instrumentos aqui referidos foram ja validados em diferentes
amostras e contextos. Todavia, como o inquérito por questiondrio final ¢ uma
adaptacdo da literatura prévia, contempla-se como uma obrigatoriedade testar
o Cronbach Alpha. Por regra, tanto por se alterar o modelo ja existente, ou pelo
simples facto de se estar a aplica-lo a um novo contexto, esta ¢ uma medida ne-
cessaria (Wilkinson e Task Force on Statistical Inference, 1999), pois a dissemel-
hanga dos dados recolhidos podera influenciar a confiabilidade dos instrumentos de
recolha de dados (Mar6co e Garcia-Marques, 2006).

Como o inquérito por questionario resultou da conjugacao de diferentes fontes
tedricas, impos-se a realizacdo de um pré-teste. SO assim se conseguiu averiguar a
sua fiabilidade, eliminando-se, antecipadamente, possiveis problemas na recolha de
dados (Alves, 2006). Com ele pretendeu-se averiguar, principalmente, se o ques-
tionario era de facil compreensdo e entendimento, se todas as alternativas estavam

contempladas, se os objetivos eram claros e o numero de questdoes adequado.

Pesquisa empirica

Pretende-se nesta parte analisar a normalidade dos dados, efetuar uma anal-

ise fatorial exploratéria

Normalidade dos dados e analise fatorial exploratéria

Na analise estatistica verificar a normalidade dos dados tende a ser um re-
quisito obrigatério (Pestana e Gageiro, 2005). Para esta ser averiguada recorre-se
aos valores de assimetria e de curtose para cada uma das variaveis latentes. Sabe-se
que os itens cumprem a condi¢do de normalidade quando os valores sdo inferiores
a -2 ou superiores 2 (Pinto, 2012). No entanto, Maroco (2014) também considera
como plausiveis os valores entre <2-3 para a assimetria e <7-10 para a curtose. Com
base nestes autores foi possivel aferir que a distribui¢ao dos dados ¢ do tipo normal
porque tanto a assimetria como a curtose obedecem aos valores citados por ambos.

A analise fatorial exploratoria (AFE) ¢ utilizada quando o investigador pre-
tende confirmar ou refutar a estrutura do instrumento de recolha de dados utilizado
(Brown, 2006). Entao, como o inquérito por questionario sofreu algumas adaptagdes,
considerou-se adequada a sua execucgdo. Através desta analise consegue-se extrair
o numero de afirmagdes necessarias para explicar cada componente, eliminando as

que apresentam pouca consisténcia interna (Pestana e Gageiro, 2005).
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Para o seu desenvolvimento procedeu-se, em primeiro lugar, a analise da
consisténcia interna das varidveis através do Cronbach Alpha, seguida do Teste
de Esfericidade de Bartlett e do Teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). A medi¢ao do
Cronbach Alpha permite averiguar a fiabilidade e aplicabilidade das escalas, sendo
aceitaveis valores superiores a 0,6 (Malhotra, 2010). O KMO possibilita analisar a
homogeneidade das varidveis porque vai comparar as correlagdes simples com as
correlagdes observadas, onde as medi¢des variam entre 0 e 1. Os valores proximos
de zero sinalizam a existéncia de uma correlagdo fraca e sdo aceites os valores a
partir de 0,5. Ja o teste de Esfericidade de Bartlett testa as correlagdes significativas
entre as variaveis, sendo aceites os valores inferiores a 0,01 (Mar6co, 2014). Outro
elemento a aportar ¢ o das comunalidades. A sua medigdo indica qual a propor¢ao
de cada variavel explicada pelos fatores, sendo que quanto maior o valor obtido,
maior ¢ a variancia total explicada da variavel. As comunalidades aceites sdo as
que apresentam valores acima de 0,5, tendo de se eliminar aquelas com valores
inferiores (Malhotra, 2010). Assim, iniciou-se a AFE, com extra¢do dos fatores de
Componentes Principais ¢ Rotagdo Varimax, por serem os procedimentos mais util-
izados (Malhotra, 2010). No final da AFE vai-se saber quais as varidveis a manter
em estudo e quais excluir.

Relativamente a componente cl/ima comunicacional da Comunicagio Interna
o Cronbach Alpha obtido foi de 0,800, o KMO de 0,778 e uma significancia de
0,000 (<0,01), tendo sido extraida apenas uma dimensao que explica 55,966% da
variancia total explicada. Contudo, um dos itens apresentou comunalidade inferior
a 0,5, tendo sido eliminado. Com menos um item repetiu-se a analise ¢ o Cronbach
Alpha aumentou para 0,831 (consisténcia boa), o0 KMO aumentou para 0,804 ¢ a
significancia manteve-se nos 0,000. A dimensao extraida manteve-se tendo passado
a explicar 66,481% da variancia total.

No respeitante a comunica¢do horizontal, foi obtido um Cronbach Alpha de
0,523 (consisténcia insatisfatdria), pelo que imediatamente se impds a necessidade
de modificagdes. Através da tabela de Estatisticas de Item-Total percebeu-se que se
o item CM16 fosse eliminado o Cronbach Alpha subiria. Com esse item excluido
voltou-se a realizar a analise da confiabilidade. O Cronbach Alpha subiu para 0,681,
o KMO obtido foi de 0,644 ¢ a significancia 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 obrigatorio eliminar também este item. Posto isto, voltou-se a realizar a analise
agora apenas com trés itens correspondentes. O Cronbach Alpha aumentou para
0,686, 0 KMO aumentou para 0,651 e o valor da significancia manteve-se. Foi ex-
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traida apenas uma dimensdo que explica 62,458% da variancia total explicada.

No que concerne a componente de feedback pessoal foi obtido um Cronbach
Alpha de 0,686, um KMO de 0,675 ¢ um valor de significancia de 0,000 (<0,01).
Apesar de terem sido extraidas duas subcomponentes que explicariam 66,854% da
variancia total do feedback, decidiu-se nao dividir segundo os resultados da matriz
de componente rotativa do feedback. Assim, considerando a componente do feed-
back como dimensdo unica, apenas ¢ explicada 36,880% da variancia total. Con-
tudo, esta decisao foi tomada seguindo o pressuposto de que a teoria deve conduzir
a estatistica e ndo o contrario. Como estas escalas e conceitos foram previamente
testados e confirmados por outros autores, optou-se por tentar manter, 0 mais pos-
sivel, o que a teoria confirmou (Hair et al., 2009).

Para a comunicagdo com o supervisor, integrag¢do organizacional, inform-
agdo organizacional e qualidade dos meios, o Cronbach Alpha obtido foi de 0,0906
(consisténcia muito boa), de 0,861 (consisténcia boa), de 0,919 (consisténcia muito
boa) e de 0,900 (consisténcia 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 significancia igual a 0,000 (<0,01). De igual modo, verificou-se ser
possivel manter todas as afirmagdes da globalidade dos constructos, visto ndo se ter
encontrado comunalidades inferiores a 0,5, sendo que em todos eles foi extraido um
unico fator.

Relativamente a componente afetiva do comprometimento organizacional
obteve-se um Cronbach Alpha de 0,895, um KMO de 0,817 e uma significancia de
0,000 (<0,01). Contudo, uma das afirmagdes apresentou comunalidade inferior a
0,5, o que obrigou a sua eliminac¢do. Assim sendo, foi necessario proceder a nova
analise. O Cronbach Alpha e 0o KMO subiram para 0,901 (consisténcia muito boa) e
0,843, respetivamente, sendo que a significAncia se manteve. Foram extraidas duas
subcomponentes que explicam 72,397% da variancia total do comprometimento
afetivo. No entanto, visto ser esta uma das componentes mais estudadas na liter-
atura do comprometimento organizacional, ndo foram averiguadas referéncias que
mostrassem a necessidade de dividir esta componente. Sabendo da sua importancia
para a presente pesquisa decidiu-se manter a componente afetiva do comprometi-
mento organizacional como fator unidimensional. E de referir que a relevancia do
item pode contrapor as modifica¢cdes sugeridas na estatistica, devendo-se sempre
privilegiar a teoria (Mardco, 2014). Desta forma, os itens deste fator explicam
41,048% da variancia total explicada.

A componente instrumental do comprometimento revelou-se dispensavel
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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 nao estd dentro dos principios
de confiabilidade, decidiu-se eliminar esta componente da analise.

Assim, a analise prosseguiu para o calculo da consisténcia interna do com-
prometimento normativo. Aqui, o Cronbach Alpha obtido foi de 0,894, 0 KMO de
0,863 e a significancia de 0,000 (<0,01). No entanto, na tabela das comunalidades
duas afirmagdes apresentaram valores inferiores a 0,5, pelo que foi necessario
realizar uma nova analise com essas duas afirmagdes excluidas. Deste modo, o
Cronbach Alpha aumentou para 0,900, sendo que o0 KMO diminuiu para 0,814 ¢
a significAncia manteve-se. Foi extraido apenas um fator que representa uma var-
iancia total explicada da componente de 72,397%. Posto isto, no anexo 1 estdo
expostos os valores obtidos de consisténcia 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 dimensao em que se insere (Mardco
e Garcia-Marques, 2006). Segundo Pestana ¢ Gageiro (2005), consideram-se signi-
ficativos os loadings maiores ou iguais a 0,5. Conforme o apresentado no anexo
2, € possivel concluir que todos os itens contribuem fortemente para explicar a
dimensdo a que pertencem, sendo que o menos significativo ¢ 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 mantém.

Analise Fatorial Confirmatoéria

Na analise fatorial exploratéria realizaram-se algumas escolhas que ndo
eram as ideais pelo facto de se ter dado primazia a teoria. Assim sendo, decidiu-se
desenvolver uma andlise fatorial confirmatéria (AFC) de modo a averiguar se o
modelo resultante da analise anterior, apresentado na Figura 2, ¢ valido. Para tal,
foram calculadas as fiabilidades e validades convergentes de todas as componentes.

Para o desenvolvimento desta analise 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 analise convergente, ou seja, verifica-se
a consisténcia do conjunto de afirmagdes que compde cada uma das componentes rep-

resentadas no modelo anterior. O objetivo ¢ averiguar se as afirmagdes que constituem
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a escala utilizada para medir cada variavel compdsita se correlacionam positivamente
de modo a que a sua medicao seja representativa da componente em que se inserem.

Aqui ¢ necessario calcular o Cronbach Alpha, a Composite Reliability (CR)
e a Average Variance Extracted (AVE). Como o Cronbach Alpha ja foi medido an-
teriormente, falta apenas calcular a Composite Reliability (CR) e a Average Variance
Extracted (AVE). A primeira (CR) indica serem confiaveis os indicadores das com-
ponentes quando superiores a 0,7 (Mardco, 2010). Ja o AVE indica a percentagem de
variancia da componente que ¢ explicada pela escala que a compde, sendo aceitaveis
valores superiores a 0,5 (Hair ef al., 2009).

A Composite Reliability mostrou-se apropriada em todos os casos. No respeit-
ante ao Average Variance Extracted, todas as componentes apresentaram valores
aceitaveis, a exce¢do do feedback, conforme Tabela 1. Analisando estes dados con-
firma-se a validade convergente parcial. Assim, as variaveis compoésitas apresenta-
das no modelo anteriormente exposto podem ser mantidas no presente estudo porque

apenas ¢ necessario que seja cumprida uma das condigdes (Rebelo-Pinto et al., 2014).

Tabela 1
Fiabilidade e validade convergente

Componentes N.° Itens szlr; t;ifh CR AVE | CR>0,7 AXE g
Clima Comunicacional 4 0,831 0,875 0,638 SIM SIM
Comunicagdo com Supervisor 5 0,906 0,927 0,719 SIM SIM
Integragao Organizacional 5 0,861 0,891 0,621 SIM SIM
Comunicagdo Horizontal 3 0,686 0,841 0,639 SIM SIM
Informagao Organizacional 5 0,919 0,916 0,685 SIM SIM
Feedback Pessoal 5 0,686 0,809 | 0,465 SIM NAO
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 Correlacoes de Pearson
Efetuou-se a analise do Coeficiente de Correlagdes de Pearson para examinar

arelagdo entre a Comunicagio Interna e o Comprometimento Organizacional. Através
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desta analise consegue-se avaliar e quantificar a intensidade de associag@o entre as
componentes de cada variavel compdsita, a qual varia entre -1 e 1 (Marbco, 2014).
O coeficiente igual a 1 significa que as duas variaveis apresentam uma correlacdo
perfeita positiva, logo, se uma aumenta a outra também aumenta. No caso de se aprox-
imar de -1 significa que existe uma relag@o linear negativa, isto é, se uma aumenta
a outra diminui. Portanto, quanto mais proximo dos extremos maior ¢ a associacao
entre as variaveis. Na tabela 2 estd exposta a matriz de correlagdo de Pearson para as
componentes utilizadas neste estudo.

Tabela 2
Matriz de Correla¢des entre componentes de Comunicacio Interna e componentes de
Comprometimento organizacional

CompAfetivo CompNormativo

Correlagdo de Pearson 636" 536"
Clima Comunicacional -

Sig. (bilateral) 000 000

Correlagdo de Pearson 665" 406™
Comunicag@o com Super- ’ ’
visor Sig. (bilateral) 000 000

Correlagdo de Pearson 516" 360"
Integragdo Organizacional - -

Sig. (bilateral) 000 000

Correlagdo de Pearson 486" 346"
Comunica¢do Horizontal

Sig. (bilateral) 000 001

Correlagdo de Pearson 639" 465"
Informagdo Organizacional - -

Sig. (bilateral) 000 000

Correlagdo de Pearson 627 455"
Feedback

Sig. (bilateral) 000 000

Correlagdo de Pearson 648" 466
Qualidade dos Meios - -

Sig. (bilateral) 000 000

** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Através dos valores apresentados na tabela verificou-se que todas as dimensdes

da comunicagdo interna estdo positivamente correlacionadas com as componentes do

comprometimento organizacional. Apesar ndo se verificar uma correlagdo perfeita
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(coeficiente=1), todos os valores assumem um valor aproximado, mostrando-se to-
das as correlagdes moderadas segundo o critério de Pestana e Gageiro (2005). No
entanto, merecem destaque as que apresentaram correlagdes mais significativas. A
comunicagdo com o supervisor ¢ a que estd mais correlacionada com o comprometi-
mento afetivo (1=0,665; p<0,01), seguida da qualidade dos meios (r=0,648; p<0,01)
e informagdo organizacional (1=0,639; p<0,01). No que concerne ao comprometi-
mento normativo, o clima comunicacional é a que apresenta maior nivel de correl-
acao (r=0,536; p<0,01), seguida da qualidade dos meios (r=0,466; p<0,01) e inform-
acdo organizacional (r=0,465; p<0,01). Ja a relacdo entre a comunicagdo horizontal
e o comprometimento normativo foi a que apresentou maior significancia (p-value =
0,001<0,01) mas a que assume a correlagdo mais baixa, ainda que positiva (r=0,346).

Os valores calculados através das correlagcdes de Pearson foram os que per-
mitiram suportar o teste das hipoteses de investiga¢do. Visto terem sido suportadas
todas as hipdteses de investigacdo ¢ possivel responder positivamente a questao de
investigagdo: sera que a comunicagdo interna tem influéncia no desenvolvimento
de comprometimento organizacional? Todavia, foram delineados outros objetivos
especificos aos quais é necessario responder. Com recurso ao teste de Fisher con-
seguiu-se entdo: medir o comprometimento organizacional dos inspetores de trabalho;
avaliar qual a componente do comprometimento com maior peso; e apreender qual
a componente de comunicagao interna com maior relevancia. Através deste teste €
possivel selecionar os casos segundo uma condig@o de expressao de selecdo (Maroco,
2014). Aqui observa-se os casos em que os inquiridos responderam positivamente, ou
seja, “concordo” ou “concordo totalmente”. Assim sendo, foi possivel aferir que ha
um nivel elevado de comprometimento dos inspetores do trabalho para com a ACT
(89,32%). Em particular destaca-se o comprometimento normativo (98%), seguido,
com uma diferenga de nove pontos percentuais, do comprometimento afetivo (89%).
Em simultaneo, os inspetores de trabalho mostraram-se, globalmente, muito satisfei-
tos com a comunicag¢ao interna, em particular com a comunica¢ao com o supervisor e

ligeiramente menos (92%) com a informagao organizacional e a qualidade dos meios.

Discussdo dos resultados
A verificagdo da normalidade dos dados foi seguida de uma analise fatorial

exploratoria, da qual se extrairam duas dimensdes nas subescalas feedback e compro-

metimento afetivo. Estes resultados surpreenderam porque o instrumento de recolha
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de dados fora ja utilizado numa diversidade de estudos ¢ numa multiplicidade de
contextos, sem se ter apurado a possibilidade das proprias componentes acima men-
cionadas poderem ser multidimensionais. Como a teoria deve prevalecer a estatistica
(Mardco, 2014) optou-se por continuar a usar estas subescalas como unidimensionais.
Outro resultado ndo expetavel foi o do comprometimento instrumental que apresentou
valores baixos de KMO e Cronbach Alpha. Portanto, ao ndo se ter confirmado a
confiabilidade desta componente do comprometimento organizacional optou-se por
elimina-la de forma a prevenir possiveis enviesamentos. Assim sendo, 0 comprome-
timento organizacional neste estudo apenas foi medido através das subescalas afetivo
e normativo. Talvez isto tenha sucedido porque contrariamente a maioria dos estudos,
este foi desenvolvido numa organizago publica. Ou seja, como neste setor os trabal-
hadores ndo tém incentivos econdmicos como no privado, estando apenas motivados
em prestar um servigo publico (Hvidman e Andersen, 2013), é compreensivel que a
sua relacdo ndo se baseie na teoria das trocas definida pelo comprometimento instru-
mental. Realizou-se, entdo, uma analise fatorial confirmatéria convergente para apurar
a consisténcia das escalas utilizadas e a variancia explicada das escalas que compdem
cada componente. O objetivo desta analise foi de certificar o modelo de investigacdo
e as suas escalas de medigdo visto na andlise fatorial exploratoria terem sido obtidos
resultados distintos para o feedback ¢ comprometimento afetivo. No entanto, todas
as dimensdes apresentaram valores positivos, confirmando-se a validade dos grupos
definidos para a medi¢do da comunicacdo interna e do comprometimento organiza-
cional. Os valores positivos apresentados para a consisténcia da escala de medicao
para cada componente podem dever-se ao facto de os inquiridos terem respondido de
forma similar ao inquérito por questionario. As componentes que apresentaram maior
coesdo na escala de medi¢ao foram a comunicagdo com o supervisor, a informagao
organizacional e 0 comprometimento normativo.

A confirmagdo da fidelidade ¢ consisténcia das escalas permitiu avangar na
analise de modo a responder as questdes iniciais da investigacdo. Para verificar a
influéncia da comunicacdo interna no comprometimento organizacional efetuou-se
a analise do coeficiente das correlacdes de Pearson. Através desta percebeu-se que,
no geral, a comunicagdo interna influencia o desenvolvimento do comprometimento
organizacional. Chegou-se a esta ilagao porquanto, de uma forma ou de outra, todas as
dimensdes da comunicagdo interna apresentaram correlagdes moderadamente posit-
ivas com as duas componentes do comprometimento organizacional. Este resultado ¢
congruente com o estudo desenvolvido por Pereira, Fontenele e Sousa (2011) no qual

se concluiu que todas as variaveis da comunicagdo interna e do comprometimento
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organizacional estavam correlacionadas, no minimo, moderadamente. Assim sendo,
apurou-se que a comunica¢ao com o supervisor ¢ a que esta mais correlacionada com o
comprometimento afetivo e, o clima comunicacional com o comprometimento norm-
ativo. Tendo em vista que a relagdo com o supervisor se insere dentro do grupo de
antecedentes do comprometimento afetivo e as experiéncias positivas ou atividades
desenvolvidas pela organizagdo pertencem aos antecedentes do comprometimento
normativo (Meyer e Allen, 1991), podendo aqui incluir-se o clima comunicacional,
¢ compreensivel serem estes os que apresentam maiores correlagdes. Portanto, as
diferentes dimensdes da comunicacgdo interna apresentaram diferentes niveis de cor-
relagdes com as componentes do comprometimento organizacional, o que corrobora
anteriores investigagdes que afirmaram ndo ser a relagdo entre a comunicagao interna
e o comprometimento organizacional linear (Downs, 1991; Varona, 1996). Também
Downs (1991) apurou ser a comunicagdo com o supervisor uma das componentes com
maior peso no desenvolvimento de comprometimento. Ja Carriare e Bourque (2009)
defendiam que o clima comunicacional das organizac¢des afeta a componente afetiva
do comprometimento organizacional. Com estes resultados foram suportadas todas as
hipoteses de investigacdo delineadas, podendo-se entdo afirmar que a comunicagdo
interna influencia o desenvolvimento de comprometimento organizacional.

Todavia, estes dados apenas responderam a um dos objetivos especificos: qual
a componente de comunicagdo 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 comunicacdo interna com maior relevancia
para os inspetores, bem como avaliar qual a componente do comprometimento com
maior peso. Por conseguinte apurou-se a existéncia de um elevado comprometimento
organizacional dos inspetores do trabalho para com a ACT. A componente de comu-
nicagdo interna com a qual estdo mais satisfeitos ¢ a comunicagdo com 0 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 dimensdo mais correlacionada com o comprometimento afet-
ivo, a comunica¢ao com o supervisor. Desta forma, o comprometimento organiza-
cional destes seria, segundo os dados quantitativos, expectavel. Ao mesmo tempo,
¢ enquadravel que numa organizagdo publica o comprometimento normativo seja o
mais significativo devido a vocagdo de se servir uma causa. Tanto Goulet e Frank
(2002), como Steijin e Leisink (20006), ja tinham mostrado que o comprometimento
maioritariamente associado aos trabalhadores de organizagdes ptiblicas ¢ o normativo
A hipdtese de se estar perante uma organizagdo burocratica profissional (Minztberg,
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1995) contribui também para explicar esta realidade. Com efeito, os inspetores do
trabalho sdo especialistas devidamente formados e socializados, sendo os seus com-
portamentos pré-determinados, previsiveis, ou seja, estandardizados.

Relativamente a comunicagao interna concluiu-se que, no geral, os inspetores
do trabalho estdo muito satisfeitos, evidenciando-se a maior satisfagdo face a compon-
ente comunicacdo com o supervisor. Isto podera dever-se ao facto de os inspetores do
trabalho terem outras facilidades de contacto e comunicagdo dentro da organizagio,
que outros trabalhadores nao possuem, em virtude da sua categoria profissional e
qualificagdes académicas. Refira-se a este propoésito que 95% dos inquiridos detém
habilitagdes escolares de nivel superior, em particular, 42 % detém uma licenciatura
e 52% uma poés-graduacdo. O facto do trabalho destes profissionais implicar, pela sua
complexidade, uma margem de controlo e autonomia consideravel assume também
poder explicativo. Acresce que a ACT, para além de reunir caracteristicas de uma
estrutura burocratica profissional, assume igualmente tracos de uma estrutura divi-
sionada (Mintzberg, 1995), pois tem a sede em Lisboa e dispde de 32 servigos descon-
centrados por varias regides do pais. Tal significa que estes servigos tém o poder de
gerir 0s seus proprios interesses, operagoes, proporcionando um contexto de trabalho
aos inspetores de trabalho de maior proximidade comunicacional através da qual estes

partilham os seus resultados.

Conclusoes

A comunicagao interna tem sido cada vez mais explorada e a investigacdo que
sustenta este artigo procura explicar a sua influéncia no desenvolvimento de compro-
metimento organizacional através da medig¢io das respetivas subescalas. E proposto
um modelo conceptual que relaciona todos esses constructos o qual se revela ad-
equado ao contexto da ACT apos se ter verificado a sua validade convergente.

Ao serem obtidas correlagdes positivas para os constructos foi possivel aferir
que a comunicacdo interna influencia o desenvolvimento de comprometimento or-
ganizacional e, desta forma, responder positivamente a questdo de investigagdo. Mais
detalhadamente concluiu-se que o antecedente mais significativo do comprometi-
mento normativo ¢ a comunicagdo com o supervisor ¢ o do comprometimento afetivo
o clima comunicacional. Assim, se os inspetores do trabalho estiverem satisfeitos com
a comunicagdo interna o seu comprometimento organizacional ¢ maior. Tal evidén-

cia podera ser um incentivo para que as organizagdes confiram maior importancia a
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comunicagdo interna ¢ a concebam ¢ planifiquem de modo estratégico.

Os resultados obtidos nesta investigacao exibem implica¢cdes no ambito das or-
ganizagdes publicas, tendo verdadeiramente consequéncias diretas no caso da Autor-
idade para as Condigdes de Trabalho. Efetivamente, esta organizagcdo conseguira re-
fletir sobre os problemas comunicacionais internos de modo a melhorar os pontos
fracos que mais afetam os trabalhadores. Visto ter sido na propria ACT comprovada
a relagdo entre a comunicagdo interna e o comprometimento organizacional, a or-
ganizacdo pode investir e aproveitar as vantagens da comunicacao 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 possivel adaptar ou melhorar os seus procedimentos.

Por fim, os resultados alcangados nesta pesquisa podem suportar estudos fu-
turos em organizagdes publicas ou de outro sector que pretendam verificar quais os
efeitos da comunicagdo interna no comportamento dos trabalhadores. Além disso,
sendo ainda o setor ptiblico pouco explorado em matéria comunicacional, é viavel que
esta investigacdo sirva de contributo para gerar maior conhecimento nesse contexto
e explorar questdes que nao foram analisadas, como por exemplo, a comparacdo dos
niveis de comprometimento organizacional consoante a antiguidade dos trabalhadores
na organizag@o, ou até mesmo apurar os diferentes niveis de comprometimento or-

ganizacional dos trabalhadores segundo os meios de comunicagao interna utilizados.
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ANEXO 1
Consisténcia interna dos componentes

Fator ItI:r:s Meédia Minimo Maximo Crzrllrl;)}z::h
Comunicac¢éo Interna

Clima Comunicacional 4 3,015 2,660 3,722 0,831
Comunicagao com Supervisor 5 3,489 2,697 4,010 0,906
Integragao Organizacional 5 3,135 2,947 3,368 0,861
Comunicagdo Horizontal 3 3,623 3,111 3,909 0,686
Informagao 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

Dimensao Item Loadings
CMI 0,737
. . CM3 0,859
Clima Comunicacional M4 0.833
CMS 0,828
CM6 0,918
CM7 0,902
Comunicagao com supervisor CM8 0,841
CM9 0,885
CM10 0,721
CM11 0,806
CM12 0,753
Integragdo Organizacional CM13 0,782
CM14 0,896
CM15 0,765
CM17 0,837
Comunicagao Horizontal CM18 0,747
CM19 0,785
CM21 0,836
CM22 0,899
Informagdo Organizacional CM23 0,847
CM24 0,891
CM25 0,873
CM26 0,696
CM27 0,653
Feedback Pessoal CM28 0,801
CM29 0,796
CM30 0,753
CM31 0,737
CM32 0,804
. . CM33 0,848
Qualidade dos Meios CM34 0.857
CM35 0,881
CM36 0,768
CP1 0,783
CP2 0,768
CP3 0,816
. . CP4 0,651
Comprometimento Afetivo
CP6 0,695
CP7 0,801
CP8 0,782
CP9 0,852
CP17 0,820
CP18 0,873
Comprometimento Normativo CP19 0,906
CP20 0,852
CP22 0,799
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