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Resumo

As organizagdes na sua grande maioria, deparam-se sobre um novo paradigma comunicacional que
estd sustentado nas novas tecnologias de informag¢do e comunicagdo nas redes sociais, que atenuam
0 espago fisico entre as pessoas e a forma como se obtém informacdo. As mudangas operadas nesta
area, fazem repensar o0 modo como as organiza¢des podem comunicar com os seus colaboradores e

tentam desenvolver sinergias entre esta temética digital e as pessoas.

Atualmente, a organizacao Infraestruturas de Portugal ndo fica indiferente a estas novas imposicoes
comunicacionais, que permitem ganhar vantagens competitivas. Contudo, surge uma ateng¢do
especial na forma como se direcionam as mensagens para um publico tdo distinto, por forma a
consolidar a marca, imagem e cultura da organizacdo. Neste contexto, a intranet surge como uma
ferramenta de comunicagio interna relevante para os colaboradores da IP, pela disponibilizacio de
conteddos que atuam nas tarefas didrias associadas a sua atividade laboral, bem como ter um

conhecimento geral e especifico da vida da sua organizacao.

Nesta dissertacdo, foi possivel identificar também os contetidos de comunicagdo interna, que os
colaboradores se reveem, espelhando a frequéncia diaria de acesso a intranet, bem como a utilidade
dos seus conteudos. Constitui-se uma ferramenta comunicacional, que podera vir a crescer e
aumentar o seu potencial, visto que foram identificadas as novas temdticas de contetidos que os
colaboradores gostariam de ver criadas e desenvolvidas num futuro préximo. Neste ambito, foi
possivel concluir que, a intranet da Infraestruturas de Portugal envolve os seus colaboradores,
permitindo também a sua participagdo ativa, numa ferramenta em constante evolugdo. Sendo que,
esta reflete um passo a frente na forma de comunicar, partilhar e dar a conhecer a Infraestruturas de

Portugal.

Palavras chave: Comunicagao interna; Novas tecnologias de Informagdo e comunicagdo, Recursos

Humanos; Intranet.



Abstract

Most organizations are confronted with a new communication paradigm which is based on a new
information and communication technologies in social networks that reduces the physical space
between people and the way information is obtained. The changes made in this area, rethink how
organizations can communicate with their employees and try to develop synergies between this

digital theme and people.

Nowadays, the organization Infraestruturas de Portugal is not indifferent to these communication
impositions which allow to achieve competitive advantages. However, special attention is given to
the way how messages are directed to such a distinguished audience to consolidate the brand, image
and culture of an organization. In this context, the intranet emerges as a relevant internal
communication tool for IP employees, by providing content that works on the daily tasks associated
with their work activity, as well as having a general and specific knowledge of life with their

organization.

In this dissertation, it was also possible to identify the contents of internal communication, which
the workers see themselves, reflecting the daily frequency of access to the intranet, as well as the
usefulness of its contents. It is a communication tool that can grow and increase its potential, since
the new content themes that workers would like to see created and developed in a near future have
been identified. In this context, it was possible to conclude that the Infraestruturas de Portugal
intranet involves its employees, allowing their active participation, in a constantly developing
device. By this means, it reflects a step forward in the way of communicating, sharing and accepted

the Infraestruturas de Portugal.

Keywords: Internal communication; New technologies of information and communication; Human

resources; Intranet.
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Introducao

A comunicagdo € das formas de expressdo mais antigas, para o ser humano transmitir as suas ideias,
pensamentos e sentimentos. Esta dimensionalidade comunicacional é expandida para outros meios
onde existem interagdes humanas como nas organizac¢des, onde esta ganhou especial relevancia
devido a globalizacdo a que se assiste na atualidade, por forma a dar respostas ao mercado de

trabalho.

A introdugdo do digital e das novas tecnologias de informacao e comunica¢do, modificaram a forma
como nos relacionamos e anunciaram diversas vantagens que facilitaram a vida humana e
organizacional. A distancia fisica e geografica parece ser esbatida com um simples clique, bem
como o acesso a fontes de informacgdo. Assim, estas mudangas afetam as mais diversas dreas e nao
ha maneira de a contornar, visto que assume ter uma presenca continua. Assim, comunicagdo e
organizacdo surgem como dois elementos que ndo se podem dissociar € a forma como a
comunicacdo interna € planeada para atingir os colaboradores, assume cada vez mais um papel

estratégico.

A intranet, tem sido uma das ferramentas ou meios de comunica¢do interna, mais usados nas
organizacdes, com o intuito de ter disponibilizada informa¢do, no momento certo, em tempo real,
para todos os colaboradores. No entanto, varias sdo as vantagens associadas a esta ferramenta que
permitem situar o colaborador sobre a organizacio para a qual trabalha, bem como envolverem-se
nas suas atividades. Neste sentido, a Infraestruturas de Portugal ndo fica distante da importancia que
a comunicag¢do interna em rede pode proporcionar. E, por isso, através de um processo colaborativo
entre as dreas de comunicacao e desenvolvimento organizacional, criaram uma plataforma tnica de
acesso a todos os colaboradores, que reunia informacao e contetidos essenciais de consulta, até pelo
facto da organizacdo ter sofrido um processo de fusdo entre as empresas REFER, Rede Ferroviaria

Nacional e EP, Estradas de Portugal.

Assim, a pergunta de partida direciona o estudo na andlise desta nova realidade da intranet, que
conta com dois anos de existéncia. Deste modo: “Serd que os colaboradores das Infraestruturas de
Portugal se identificam com os contetdos disponibilizados pela Intranet e gostariam igualmente de

ver fomentadas novas tematicas e conteidos na intranet da organizagao?



Deste modo, a resposta surgird com a avalia¢do da intranet como uma ferramenta que influencia a
comunicacdo interna, mas também envolve os seus colaboradores na medida em que provém de
sectores muito distintos e com muitos anos de historia, ponderando o seu ponto de vista critico
quanto a sua estrutura e valorizagdo concedida aos contetidos. Assim, serd possivel detetar as
temdticas que os mesmos gostariam de ver potenciados num futuro préximo. Por isso, ao ter
conhecimento da avaliac@o dos colaboradores sobre os contetidos teméticos fornecidos pela intranet
e se estes se identificam com os mesmos, € verosimil para os gestores de conteddos no futuro
conseguirem adaptar e alterar a intranet da IP, para que seja transmitida a imagem, cultura e se
potencie uma comunicagdo integradora, que faca querer participar e envolver. Por isso, esta
dissertacdo seguiu uma estrutura por forma a, a expor os temas considerados relevantes para o seu

desenvolvimento. Assim podemos observar quatro divisdes capitulares:

No primeiro capitulo, serdo abordados temas intrinsecos a todas as organizagdes como a cultura e
comportamento organizacional, bem como é dada relevincia a motivacio e ao modo e formas de
potenciar o compromisso dos colaboradores. Ou seja, perceber como a gestao de recursos humanos
pode atrair, envolver e reter os seus colaboradores a um projeto organizacional, pautados por uma
cultura e comportamento organizacional diferenciado, que permita distinguir-se no mercado e a

alcangar O SuUC€sso.

No segundo capitulo, sdo abordados temas de comunicacio interna numa visao mais generalista, e
por fim numa perspetiva mais detalhada ou especifica. Assim, € revelada a comunicagdo como
elemento essencial nas organizacdes, quer pela sua dimensao estratégica, quer por ser um elemento
que gera motivagdo e participagdo nos colaboradores. Numa légica de entendimento particular, €
focada a comunicagdo interna em rede, potenciada através da intranet. Posteriormente, € descrita a
intranet como um instrumento de exceléncia, pelo impacto que causa nos colaboradores através dos

elementos pelo qual é pautada.

N

O terceiro capitulo € dedicado a metodologia adotada nesta dissertacdo, sendo elaborado um
enquadramento situacional da organizacdo, fazendo referéncia a sua composi¢ao e estrutura, bem
como uma breve contextualizacdo da mesma. Por sua vez, serd descrito e analisado o objeto de
estudo, a intranet das Infraestruturas de Portugal caminhando pelas suas grandes dreas e contetudos.
Deste modo, serdo segmentados os conteidos que permitiram uma identificagdo dos colaboradores

com as tematicas apresentadas.



Por conseguinte, serd apresentada a pergunta de partida e quais os objetivos para a investigacao
presente e a estratégia metodoldgica implementada. O universo e amostra serdo observados, para
posteriormente se referenciarem quais as limitacdes do estudo e as hipéteses em investigacao. Deste
modo, 0s objetivos principais em investigacdo serdo avaliar a intranet da IP, por forma a
compreender se a mesma desempenha o seu papel como uma plataforma tinica que assegura o acesso
a informacdo de natureza interna relevante para os colaboradores da IP. Neste sentido, aferir se os
colaboradores reconhecem a intranet da IP como um recurso de grande importincia na comunicagdo
interna da empresa e identificar quais as melhorias que poderia vir a ser potenciadas num futuro

proximo. Assim, foram formuladas as seguintes hipéteses de investigacao:

Hipoétese 1 — “Os colaboradores das Infraestruturas de Portugal reveem-se nos contetidos de

Comunicacio Interna disponibilizados na Intranet.”

Hipétese 2 — “Os colaboradores das Infraestruturas de Portugal identificam determinadas

tematicas de contetdos que gostariam de ver potenciadas na intranet da organizacio.”

Por tdltimo, no quarto capitulo serdo analisados os dados primérios do estudo aferidos no inquérito
por questiondrio aplicado aos colaboradores da Infraestruturas de Portugal, para mais tarde serem
efetuados os cruzamentos entre os dados de caracterizagdo da amostra (categoria profissional,
antiguidade, idade, localizacdo e nivel de escolaridade) e os dados do estudo, com o intuito de se

desenvolver uma reflexao aos mesmos e serem expostas pistas futuras de investigacao na conclusao.



Capitulo I — A importincia da cultura e do comportamento na motiva¢ao e compromisso nas
organizacoes.

1.As pessoas como marca das organizacoes e 0 comportamento organizacional como elemento
essencial na sua gestao

O contexto atual, marcado por um mercado concorrencial complexo em que as novas tecnologias
permitem um enquadramento de informacdo global fomentados por uma estruturacdo da
comunicagdo organizacional, fazem realcar a necessidade de redesenho dos modos de trabalho e
dos modelos produtivos. Assim, os gestores contemporaneos t€ém de se reinventar e produzir novos
sistemas de gestdo e comunicagdo organizacional, para criarem uma influéncia nas organizagdes e
na sua forma de estar na sociedade. Deste modo, € realcada a importincia do modo como agem e
dos comportamentos caracteristicos que adotam nas organizagdes. A vantagem competitiva estd sem
qualquer didvida no modo como € gerida a aprendizagem pessoal de cada colaborador, tal como as

aprendizagens enquanto um todo.

As organizagdes sdo percecionadas como parte integrante da sociedade, bem como sdo uma
componente indispensdvel para os seres humanos. As organizagdes devem ser hoje percebidas como
um “sistema de interacdes” Branddo (2014:363), uma vez que, existe a partilha de significados, em
termos grupais, interpessoais € organizacionais que espelham o conceito e identidade de cada
empresa que servem de modelo ao comportamento dos seus colaboradores. Chiavenato (2009)
refor¢a que as organizagdes sdo sistemas complexos, em que s@o infinitas as interagdes humanas,
com caracteristicas e personalidades muito proprias. Assim, a sua influéncia é mutua, entre os
individuos e as organizagdes, pois sdo cultivadas e satisfeitas diferentes necessidades, com vista a

se garantir o bem-estar de todos os colaboradores.

Bilhim (2005:191) afirma que “as organizacdes devem ser encaradas como organismos ou sistemas
abertos, dentro de uma envolvente com a qual trocam energia e informagao.” Deste modo, as
organizacdes contemporaneas podem ser interpretadas e compreendidas como “redes vivas”, pois
ao construirem um padrdo comum de conhecimentos, regras € comportamentos sdo constituidos
espagos onde os colaboradores podem satisfazer as suas necessidades e expetativas, tendo estas base
em origens e categorizagoes diferentes. Tal como refere Brandao (2014:365) “as empresas sdo
contruidas por pessoas” e essas pessoas sao “indutoras de cargas positivas” para assim atingirem os
objetivos futuros da organizagdo, que isoladamente e por si s6 ndo alcancam. Portanto, manté-las
com uma perspetiva positiva, torna-se fundamental para que consigam ultrapassar as mais variadas

limitacOes e adversidades, através das suas potencialidades e empenho.



Para Schein (1986) uma organizacdo € sustentada numa coordenacdo racional de atividades de
pessoas, tendo em vista a realizacdo de um objetivo comum, através de uma divisdo de trabalho e
fungdes assentes numa hierarquia de autoridade e responsabilidade. E para que tal aconteca, as
organizacdes devem ser interpretadas como sistemas sociais, das quais as pessoas fazem parte. Neste
sentido, para se obterem niveis de exceléncia e de produtividade, € essencial existir uma harmonia
entre o desenvolvimento e realiza¢do dos colaboradores, os objetivos e sucessos a alcancar pelas

organizacdes e o bem-estar de ambas as partes (Brandao, 2014:366).

Desta forma, as organizacdes sdo um “sistema composto por um conjunto de elementos
“interdependentes e inter-relacionados” compondo um todo ordenado e estruturado (Brandao,
2014:365). Assim, € um sistema aberto e multifacetado submetido a constantes mudangas, visto que
estd em permanente interacao com o meio exterior, para operarem e desenvolverem a sua atividade.
Deste modo, poderemos caracterizar uma organizagdo como um sistema social vivo, em que as
pessoas sao estimuladas para a prossecucao de objetivos, a0 mesmo tempo que as dreas de atividade
sdo condicionadas e influenciadas por este vinculo com a envolvente. Efetivamente, as organizacdes
sdo um sistema sociotécnico, porque sao compostas por pessoas que se agrupam e interagem com o
intuito de conseguirem obter objetivos comuns, com o apoio de componentes técnicas. Na verdade,
as organizacdes precisam de pessoas comprometidas e de uma adaptacdo e elasticidade constante
as alteracdes da envolvente, para que possam dar respostas eficazes e implementem o conhecimento

necessario no seu capital humano (Elias e Mascaray, 2003: 31-33).

Sendo as organizacdes constituidas por pessoas, a gestdo deve encard-las como seres individuais
providos de caracteristicas muito singulares, valores e motivacdes diferenciadas. Logo, devem ser
observadas como principal ativo e marca das organizacdes, sdo a forma de segurancga, apoio e
sustentacdo da organizacdo a que pertencem e dos sucessos que a mesma pretende alcancar.
Contudo, as organizagdes sdo naturalmente mutdveis quer por fatores internos quer externos e, por
1ss0, € necessario conhecer aprofundadamente as pessoas que a compdem. De forma, a manterem
relacionamentos positivos, com o intuito de criarem e maximizarem a atividade da empresa

(Brandio, 2014).

Desta forma, Newstrom (2008:25) defende que as organizacOes através dos seus colaboradores, da
sua capacidade criativa e de concecdo assentes numa estrutura comunicacional forte, conseguem
obter as suas metas. Assim, sendo a organizacdo um sistema tem de adequar as suas politicas de
comunicacdo interna ao contexto real e de forma a gerar uma participagdo ativa de todos os

elementos organizacionais, com base em relagOes transparentes e de veracidade para o
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aproveitamento das suas capacidades no alcance de sucessos (Branddo,2014:366). O fator
diferenciador das organizacdes sdao assim as pessoas, pois estas comportam competéncias
diferenciadas e sdo valorizadas por essas capacidades auténticas. Podemos entdo destacar a
iniciativa, adaptabilidade as alteragdes, resiliéncia e dedicac¢do que transparecem nas tarefas do dia-

a-dia, através de motivacdo e compromisso para atingir os resultados ambicionados.

As organizagdes podem, deste modo, serem explicadas como ““conjuntos de pessoas que trabalham
de forma coordenada para atingir objetivos comuns”. Tém assim uma robusta presenga na nossa
vida e permanecem pelo seu valor (Cunha et al, 2004:2). Estas proporcionam a concretiza¢do de
metas de substancia individual, grupal e possibilitam as de cardcter organizacional. S@o, deste modo,
um meio de progresso para os seus colaboradores, uma vez que através das suas capacidades de
gestdo do conhecimento obtém distintos sucessos. Na verdade, as organizagdes nao resistiriam sem
as pessoas, uma vez que estas sdo o seu elemento fundamental e sdo elas que se unem para alcancar

objetivos em comum, produzindo e fortalecendo os seus negdcios.

Donnadieu (1986) e Camara et al. (2007:169) realcam o papel do ser humano, em que o homem
deixa a situacdo de agente e passa, sobretudo, a situagdo de ator social. Robbins e Judge (2010)
realcam o papel do ser humano onde hd uma necessidade de se criar nas organizacdes um novo
“paradigma social”, com o intuito de potenciar o trabalho e uma fragdo do processo de sustentagao
de Organizagdes Positivas onde o seu principal interesse tem de estar naturalmente nos seus
colaboradores. Este “paradigma social” tem em vista a aplicagdo de estudos do comportamento
organizacional, com o propdsito de reconhecer de que forma as pessoas podem através das suas
relagdes agirem de uma forma mais eficaz e participativa dentro da sua organizagdo com os colegas

de trabalho e restantes elementos organizacionais (Brandao, 2014:363).

Portanto, ao avaliarmos o comportamento organizacional e através da sua aplicabilidade nas
empresas este permite gerar um clima interno adequado ao desenvolvimento empresarial, em que
todos os membros da organizagdo conhecem o seu papel no processo produtivo, cultural e social da
empresa a que pertencem e representam. Consequentemente, conseguirdo dar respostas eficazes as
solicitagdes do mercado e mudancas que sejam precisas efetuar. Deste modo, através dos seus
lideres e de uma gestdo de um modo integrado, ha uma plena motivacdo dos colaboradores, que
somado as suas capacidades com valoriza¢des pessoais e profissionais, permitem um cumprimento
dos objetivos empresariais e realizagdo pessoal face ao projeto organizacional. Como refere
Brandao (2013:170) sé se obtém resultados com “beneficios mutuos™ se forem consolidados com o

desenvolvimento pessoal de todos os colaboradores.



As organizacdes sdo assim definidas como um sistema de pessoas que se reinem com 0 proposito
de alcancarem um objetivo comum, regendo-se por vdrias estruturas e funcionalidades
(Pereira,2008). Para Morgan (1986:39) sao “sistemas vivos, que existem numa envolvente mais
vasta da qual dependem para a satisfacdo das suas diversas necessidades”. Assim, compreender o
sistema social de uma organizacdo permite conhecer os relacionamentos das pessoas, o0 impacto que
tem sobre a cultura e o comportamento no trabalho, divulgando um conhecimento real do ambiente

social, crengas, costumes e praticas empresariais que se instituem (Brandao,2014:364).

O comportamento organizacional caracteriza-se por estudar “a forma como as pessoas atuam em
contexto organizacional” (Cunha et al, 2004:2). Na concecdo de Alcover & Gil (2003), o
comportamento organizacional resume-se ao estudo dos comportamentos e das atitudes que as
pessoas expressam nas organizacdoes. Na visdo de Newstrom (2008:3), o comportamento
organizacional pode ser encarado como um “estudo sistémico e a aplicacdo cuidadosa do
conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das organizagdes, seja como individuos seja em

grupo”.

Deste modo, o comportamento organizacional surge como uma “ferramenta” de gestdo que potencia
novas formas de atuar. Ou seja, os lideres promovem a diversidade entre os colaboradores, procuram
e estimulam ambientes de confiancga e interajuda, sem esquecer a exceléncia no trabalho. Portanto
um comportamento adequado a organiza¢do, maximizando estes novos modos de atuacao, produz
efeitos positivos no seu interior como na forma como se relaciona com a envolvente. “A arte de
fazer coisas através das pessoas’ releva-se no comportamento organizacional, uma vez que se focam
no estudo dos comportamentos individuais, ou seja, para se perceber e compreender o0s

comportamentos dos colaboradores em contexto organizacional (Newstrom, 2008:3).

Por isso, para Newstrom (2008) existe um grupo de conceitos basilares que sdo precisos para
compreender o comportamento organizacional, focando-se principalmente na natureza das pessoas

e das organizacdes descrita na tabela 1.



Tabela 1 - Conceitos elementares do Comportamento Organizacional

Natureza das Pessoas Natureza das Organiza¢es
eComportamento Motivado eSistemas Sociais
ePercecdo eInteresse Mutuo
eDiferencas individuais oEtica

*Pessoa encarada como um todo
*Valorizagdo das pessoas
* Vontade de estar envolvido

Fonte: Adaptado de Newstrom (2008:8)

Assim, quanto a natureza das pessoas, estas regem-se por seis no¢des primdrias. O comportamento
motivado surge como um fator basilar, visto que os colaboradores sdo motivados nio pelo que as
empresas ponderam que os ird motivar, mas sim pelo que estes idealizam e ambicionam para si.
Assim, torna-se fundamental o conhecimento profundo dos colaboradores que constituem a
organizagao, ou seja, entender o que na verdade os motiva para que consigam obter os objetivos que
se propuseram. Cada ser humano € unico e distinto dos demais, por isso cada ser humano tem uma
forma de estar e pensar de modo diferenciado. Portanto, a percecao torna-se um conceito essencial
para as organizagdes conseguirem entender que cada colaborador perceciona, organiza e interpreta
as situagdes ou problemas de forma distinta. Desta forma, torna-se crucial que se acolha as
diferencas e as pessoas sejam percebidas como seres emocionais e sejam compreendidas
individualmente. Como foi referido anteriormente, cada ser humano € unico, e por isso, as
organizacdes devem ser capazes de reconhecer as diferencas individuais de cada colaborador, bem

como a personalidade e motivacgdes distintas que cada um expde (Newstrom, 2008:8).

Neste seguimento, o colaborador deve ser encarado como um todo, uma vez que nao € possivel
encontrar uma divisdo das conjunturas emocionais para as condi¢des fisicas. Por isso, a gestao dos
recursos humanos deve preocupar-se e encarar as pessoas como um todo, ou seja, na sua totalidade.
Por sua vez, os colaboradores gostam de ser considerados pelas organiza¢des, um agente essencial
e que precisem da sua participacdo e dedicacdo ativa. Por isso, admiram a forma respeitosa e terna
como podem ser tratados, demonstrando uma frag¢io diferenciadora por parte da organizacdo a que
pertencem. Consequentemente, um dos pontos que mais os motiva é a aptiddo esperada por parte
das organizacdes de os incluir em tomadas de decisdo e envolver em procedimentos e atuacdes. Ou
seja, os colaboradores t€ém uma vontade de estarem envolvidos em todos os processos e atividades
da organizacdo. Atualmente, todos pretendemos trabalhar em organizacdes que permitam uma

participacdo ativa, uma partilha de pareceres e ideias, criando conhecimento e oportunidade para
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comunicar experi€ncias anteriores. Sendo as organizacdes constituidas por pessoas, € essencial
existir uma partilha de conhecimentos para que possam desenvolver-se profissionalmente

(Newstrom, 2008:8).

De que forma pode o comportamento organizacional, influenciar as organizacdes e os seus lideres?
As pessoas t€ém particularidades que se destacam, sendo que a sua complexidade e os seus
comportamentos ou acdes vao estar condicionadas e variam consoante o ambiente organizacional
em que se inserem. A sua gestdo pode tornar-se dificil, mas sdo as pessoas que podem ser
consideradas uma alavanca impulsionadora no crescimento e continuidade das organizacdes. Assim,
os gestores devem conhecer os agentes que podem condicionar o comportamento dos colaboradores,
através de uma comunicacdo que os motive e coordene esforcos e empenhos realizados

individualmente ou como um todo (Bilhim e Castro, 1997:25).

Deste modo, cada organizacdo deve fortalecer um sentimento de pertenca juntos dos seus
colaboradores e envolver a propria divisao de tarefas e hierarquias para concretizacio das suas metas
e objetivos. Deve assim, ndo esquecer de envolver os interesses € bem-estar das pessoas na
organizacdo, visto que um ambiente organizacional favordvel consegue motivar o colaborador,
essencial para um bom desempenho e satisfacdo no trabalho. Segundo Newstrom (2008), numa
organizacao sao as pessoas que constituem o seu sistema social, sendo exigida uma determinada
estrutura organizacional para estabelecer relacionamentos formais ou informais. As organizacdes
s@o sistemas sociais que geram um interesse mutuo, respeitando eticamente os seus colaboradores.
Por isso, os sistemas sociais regem-se por ambientes em constante mudangca e com grandes
dinamicas, visto que as organizacgdes sao compostas por pessoas necessariamente diferentes entre

si, experienciando conhecimentos profissionais e pessoais.

Ao estudar o tema do comportamento organizacional, necessariamente falamos de pessoas e da
forma como estas sdo analisadas. Para se conseguir uma forca de trabalho com niveis de satisfagdo
e motivacdo elevados no trabalho, é fundamental que as organizacdes respeitem o0s seus
colaboradores e cuidem dos mesmos de forma ética. Portanto, todas as organizagdes devem procurar
atingir quatro metas, para que se crie um compromisso mutuo com os seus colaboradores sobre a
gestdo de expectativas, que segundo Brandao (2014:364-365) sdo: 1) descrever; i1) compreender; 1i1)

prever; e iv) controlar.



1) A primeira meta consiste em descrever o modo como as pessoas se comportam em situagoes
desiguais. As empresas ao alcangarem esta meta, conseguem que os gestores comuniquem

através de uma linguagem comum e percetivel dentro da organizagao;

i1) A segunda meta envolve uma compreensao no porqué das pessoas se comportarem de certa
forma. Por isso, € relevante que se entendam as atitudes, crengas e valores dos seus
colaboradores, para avaliar o que os leva a tomar comportamentos desviantes da dinamica

da organizacgao.

i) Prever o comportamento dos colaboradores constitui a terceira meta a alcancgar, com o
intuito de ao longo do tempo, ter a percecao dos seus niveis de dedicagdo e empenho, bem

como as formas de comportamento face a determinadas situacdes que a organizacao passa.

1v) Por fim, a dltima finalidade é controlar os desempenhos e dedicacdes do funcionamento
humano no trabalho. Contudo, as organizacdes necessitam através de objetivos realistas
manter os colaboradores dedicados e motivados no desempenho e desenvolvimento das suas

atividades e func¢Oes, através de uma filosofia de gestdo participativa.

Por isso, o sucesso das organizacdes estd cada vez mais relacionado com uma gestdo eficaz do
conhecimento e das suas pessoas, pois € essencial existir um dominio infalivel desse conhecimento.
Deste modo, o conhecimento cresce e advém da experiéncia humana e das conjunturas ou momentos
sociais. Portanto, é fundamental incentivar a uma gestdo eficaz sendo necessdrio integrar os
colaboradores a cultura e estrutura organizacional adotadas, bem como na introducido das novas
tecnologias de informagdo e comunicacdo na realizagdo das suas atividades organizacionais

(Loureiro, 2003).
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Figura 1 - Elementos essenciais nas organizacoes
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— Cultura Organizacional

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004:7)

As pessoas sdo um elemento essencial, uma vez que sdo talentos em que a organizacao deve investir,
desenvolver e reter através de reconhecimento, recompensas e dar continuidade a sua motivagao.
Na verdade, as organizac¢des s6 podem retirar beneficios se estiverem consolidados os seus modelos
ou organizacdo do trabalho e uma cultura organizacional incentivadora, para que 0s seus
colaboradores revelem totalmente as suas capacidades e as apliquem no seu trabalho. Por isso, os
colaboradores tém de estar inseridos num contexto adequado, ou seja, a organizacdo deve através
de uma estrutura das relacdes e trabalho, aliada a uma cultura estimular e acelerar os seus

comportamentos (Chiavenato, 2004:6).

Portanto, as organiza¢des devem assentar numa logica de potenciar e utilizar as aptidoes e
capacidades das suas pessoas, para a conducdo de um projeto organizacional. Tendo sempre por
base uma cultura e um comportamento organizacional especifico, que os direcionem e envolvam

com a empresa que representam.

2.Cultura Organizacional

As organizacdes eram apenas percecionadas como um produto exclusivamente econémico, mas €
necessdrio reconhecé-las também como uma “realidade social coexistente com a econdmica”. Com
a aceitacdo desta nova visualizacdo foi possivel perspetivar uma nova forma de organizacio de
trabalho, ou seja, quais os procedimentos de atuacdo e sistemas de produgdo, divisdo de
responsabilidades e expressao individual constituiram a época em que se destaca uma estratégia de
relagdes humanas. Assim, para se compreender uma organizacdo como um todo, ndo basta uma
observagao reducionista e superficial, livre de um vinculo intrinseco com a sua cultura (Camara et

al,2007:169).
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Como assegurar uma imagem singular, em contextos de concorréncia feroz no mercado atual? E
uma pergunta que emerge € de iminente resposta colocada pelas novas formas de atuacdo no
mercado e da urgente especializa¢do das organizacdes no sentido da diferenciacdo. A forte presenca
de uma cultura organizacional permite que haja uma inteligivel e célere integracdo nas organizacdes,
através de uma gestdo como um todo incitando a uma aderéncia, a um projeto tnico e comum. E
através deste elemento integrador que € visivel as organizagGes adaptarem-se a sua envolvente,

emitindo respostas sem se fragmentarem e perderem a sua identidade e no posicionamento da sua

cultura.

O conceito de cultura tem sido estudado ao longo dos anos, sendo que existem diversas defini¢des
para caracterizar a mesma, havendo a necessidade de metodizar a um unico objetivo principal. Foi
devido a uma falta de consenso entre os distintos métodos de abordagem e formas de intervencao
do conceito que surgiu uma pandplia de definicdes. Assim, para Schein (2010) e Cunha et al.
(2004:531), a cultura nas organizacdes apresenta-se como o padrdo de pressupostos basicos que sao
ensinados aos membros da empresa como maneira correta de eles perceberem, pensarem e sentirem

a organizacio que representam.

Por sua vez, Cook e Yanow (1993:379) apresentam-nos a cultura como “um conjunto de valores,
crengas € sentimentos que, juntamente com os artefactos da sua expressado e transmissao (tais como
os mitos, simbolos, metaforas e rituais), sdo criados, herdados, partilhados e transmitidos no interior
de um grupo de pessoas e que, em parte, distinguem esse grupo dos demais grupos”. Daqui ¢
possivel compreender que a cultura € uma forga invisivel que molda e guia o comportamento dos
colaboradores numa organizacao (Elias e Mascaray, 2003). Neste contexto, a cultura organizacional
podera ser descrita como uma forma de conceder identidade aos seus colaboradores, dando-lhes um
modo de comportamento e forma as suas atitudes. Para além disso, € um conjunto de experiéncias,
valores, missdo, crencas e atitudes partilhadas pelos membros que constituem a organizacao. Tal
como as pessoas sdo providas de caracteristicas muito singulares, a cultura contém também

caracteristicas distintivas que sao observdveis no quadro abaixo representado na tabela 2:
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Tabela 2 - Caracteristicas da cultura nas organizacoes

Regularidade As organizacdes de um pais tém propensdo a ser semelhantes entre si do que

Nacional com organiza¢des paises diferentes.

Influéncia Histérica A regularidade nacional € constituida por uma vivéncia histérica comum.

Alcance coletivo As organizacdes além de terem culturas, também sdo culturas, uma vez que a

cultura é concebida em coletivo.

Caricter dindmico Qualquer variagdo nas condigdes internas ou externas vao produzir

modificagdes na cultura organizacional.

Aprendida A cultura organizacional adquire significado para os seus colaboradores através
da experiéncia. Ao processo de assimilagdo dos atributos e particularidades da

cultura denomina-se socializagao.

Partilhada Algumas definicdes e conceitos de cultura organizacional muitas vezes
referem-se a0 modo como as coisas sdo efetuadas na organizacdo. Visto que, a

cultura é composta pelos pressupostos, valores e préticas partilhadas na

organizacao.

Visivel e Invisivel Determinados elementos culturais sdo objetivos e visiveis, tais como o
mobilidrio, o nivel de formalidade na comunicacio, o cédigo de vestudrio, entre
outros. Por outro lado, os pressupostos profundos sdo invisiveis e podem incluir

uma subjetividade no modo como sdo adaptados por cada colaborador.

Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2004:531)

Como sustentam Cunha et al. (2004:531) “As culturas organizacionais sdo dotadas, no quadro de
um dado pais, de algumas semelhancas e regularidades que as diferenciam das organizacdes de
outros paises.” Assim, a regularidade nacional ¢ caracterizada pelas diferencas que se verificam nos
métodos de gestdo, sendo estas mais significativas entre paises do que dentro do préprio pais. E
evidente que, cada organizacdo deve tomar conhecimento das particularidades da sua cultura de
acordo com os valores da cultura nacional em que se esculpe. Deve assim, haver uma certa prudéncia
para as organizagdes que vao para além das suas fronteiras nacionais, com o intuito de operarem
num contexto cultural distinto. E essencial existir uma especial atencdo em querer extrapolar modos

de gestdao proprios de uma determinada cultura para organizagdes inseridas noutras envolventes

culturais.
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“A cultura de uma nag@o ou organizagdo nao pode ser dissociada das influéncias historicas a que foi
submetida” (Cunha et al, 2004:532). Neste sentido, uma dada organizacdo pode tentar tracar e
desenhar uma certa cultura, mas a configuragdo de como essa cultura € transmitida para a realidade,
ndo deixa de incluir tragos emergentes. Significa que vai sendo construida e assumindo forma pelos
modelos de interagdo entre os elementos organizacionais, priticas e sedimentacdo dos

comportamentos de trabalho (Almeida et al, 2013:216).

As organizagdes devem ser entdo “encaradas como organismos ou sistemas abertos, dentro de uma
envolvente com a qual trocam energia e informag¢ao” (Bilhim, 2005:191).

2

E assim, verosimil a previsibilidade de determinados acontecimentos e a criagdo de novas
configuragdes para melhoria da gestdo organizacional. Por isso, a cultura organizacional contém
normas e valores, que sdo implicitos a realidade organizacional, e que resultam de um processo de
socializagdo e interacdo entre as pessoas (Bilhim, 2005; Cunha et al, 2004). Assim, a cultura
organizacional caracteriza-se por um fendmeno de alcance coletivo. Esta € criada e desenvolvida,
como analisa Schein (1986) por “um produto da aprendizagem, da experiéncia do grupo, € algo que
a organizagao “tem” (Bilhim, 2005:192). Neste sentido, quando se toma a cultura como uma
filosofia de ideias e interpretacdes partilhadas, as organizacdes passam a adotar ostentacdes

humanas.

Portanto, as organizagdes além de terem cultura sdo cultura, uma vez que sdo percecionados os
conhecimentos andlogos que sdo utilizados pelos seus colaboradores para analisar fendmenos e
comportamentos. Ao mesmo tempo que a cultura surge como um mecanismo de controlo dos
principios do seu comportamento e se tenta compreender como os individuos partilham uma visao

comuim.

Podemos aferir que a cultura organizacional se pode caracterizar como dindmica, porém esta nao se
altera irrefletidamente. Quer isto dizer que, a cultura ndo € um conceito estitico, mas sim recetivo a
mudanga e geralmente atenta a sua envolvente. Naturalmente, modifica-se e evolui consoante as
alteracoes verificadas nas sociedades, nos modos de vida organizacional e pela chegada de novos

membros, suportando sempre o seu legado auténtico (Cunha et al, 2004:534).

Tudo se torna possivel quando hd uma interiorizacdo dos valores, principios € modelos da
organizagdo por parte dos seus colaboradores. Pois, “a cultura torna-se um meio para orientar as
escolhas individuais e coletivas do homem no trabalho: ¢ um sistema de autocontrolo e
reconhecimento mutuo” (Camara et al, 2007:169). Podemos preconizar a cultura como uma

aprendizagem feita pelos seus colaboradores, através do processo de socializagdo, em que os
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colaboradores vao “vestir a camisola” e sdo transmitidas formas aceitdveis de atuar no contexto
organizacional (Cunha et al, 2004:534). Vogus et al. (2010:61) fazem referéncia a cultura como “um
sistema de significados e simbolos, ordenado e emergente, que molda a forma como os membros de
uma organizagdo interpretam a sua experiéncia e atuam numa base continuada”, sendo que esta
resulta de um processo de aprendizagem que leva a uma partilha. Sdo assim, partilhados como o
proprio conceito refere de pressupostos, valores que sao socialmente construidos fazendo emergir a

cultura organizacional.

De acordo com os autores Bilhim (2005), Schein (2010) e Hofstede (2003), a cultura pode ser
entendida segundo trés elementos, sendo estes os aspetos visiveis e tangiveis, que compdem as
instalacdes, a tecnologia utilizada, o regulamento de vestudrio, o padrdo linguistico e a introdugdo
da forma digital na sua comunica¢do (como a intranet), bem como os padrdes de comportamento.
Seguidamente, outros elementos que t€ém uma dupla particularidade, ou seja, sdo profundos e na
pratica, invisiveis. Sdo estes os valores, crencas e por fim, os pressupostos bdsicos partilhados. Na
perspetiva de Chiavenato (2009), o autor enfatiza a cultura utilizando uma comparagdo notdria a um
iceberg. Na parte superior pode-se visualizar os elementos evidentes as tarefas mais operacionais e
didrias, enquanto a por¢cdo submersa pertence as componentes afetivas e emotivas, despertando para

temas sociais e psicologicos.

Assim, tendo presente um esquema visual de diferentes niveis, surgem os artefactos a um nivel mais
superficial. Quando pensamos em organizacdes, imediatamente associamos a sua historia,
tecnologia usada, na forma assumida pela comunicagdo, bem como a linguagem que utilizam para
se relacionarem diariamente e criarem os seus produtos e servicos. Estes sdo os elementos
pertencentes aos artefactos, sendo o “mais visivel e percetivel pelos colaboradores”. Seguidamente,
temos os valores, considerado como o nivel mais consciente representado pelas filosofias, objetivos
e estratégia da organizacdo. Estes adquirem uma relevancia e alcancam credibilidade quando sdo
partilhados pelo meio envolvente, como também pelos colaboradores da organizacdo, como meio
de esclarecer o porqué de terem determinados comportamentos e acdes. Por fim, determinado por
um conceito base, temos os pressupostos basicos, que irdo suportar o nivel mais observavel de uma
cultura organizacional. Destaca-se por ser da ordem do inconsciente, revelando o lado profundo e
intimo da cultura. S3o assim “os pensamentos, percecdes, sentimentos e predominantes
pressupostos que as pessoas acreditam”. Deste modo, os colaboradores, conseguem percecionar a

veracidade da organizagcdo e com a mesma conceberem as suas atitudes (Marujo, 2015:63-64).

E importante realcar que os colaboradores adquirem uma referéncia interpretativa da realidade da
organizaciao, bem como auferem uma maior solidez cognitiva para interpretar fenOmenos que nela
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sucedem, através dos pressupostos basicos. Deste modo, sdo os pressupostos “pelos quais os
intervenientes na cultura pautam o seu comportamento”, fomentando a identidade da organizagao.
Assim, a cultura € compreendida através dos seus resultados e efeitos, permitindo o conhecimento
da organizag¢ao, facultando ndo s6 uma identidade como tradi¢des a todos os colaboradores. Assim,
sentem que partilham todos os mesmos valores suportando uma visao ideal de qual a conduta certa

a tomar, bem como dos comportamentos que sao menos aceitaveis (Camara et al, 2007:182).

Visualizando a organizacdo como um todo, € basilar ter percecio da sua estrutura hierdrquica para
se compreender o modo como se relacionam os diferentes niveis hierdrquicos, como sdo feitos os
seus fluxos de comunicacio, bem como sdo tomadas as decisdes internas. Geer Hofstede (1998:1)
refere que “as organizagdes t€m culturas, mas os seus departamentos, podem ter distintas culturas”.
Deste modo, € possivel percecionar que estdo inerentes a organizacdo diversas culturas ou

subculturas.

E claro, que o comportamento organizacional e a cultura mantém uma relagio estreita, no sentido
em que constituem uma identidade organizacional aos seus colaboradores. A cultura adaptada num
sistema de comportamento organizacional singular, espelha a missdo, valores, visdo e objetivos,
diferenciados das demais empresas. Faz assim sentido observar a organizacdo como portadora de
distintas culturas, uma vez que as organizagdes nao sdo pautadas pela homogeneidade. Dificilmente
uma organizacao consegue criar € manter uma unica cultura, devido aos processos naturais que
estabelecem nas empresas, como a interac@o interpessoal e o processo de socializa¢do. Salienta-se
entdo que, “as subculturas emergem porque as pessoas que interagem regularmente fazem

interpretacdes similares dos acontecimentos organizacionais” (Cunha et al, 2004:548).

Por isso, a cultura deve ser gerida em relacdo a sua cultura mae, comum a todas as subculturas.
Caracteriza-se por ser uma realidade ampla, visto que a sua identidade funciona como uma estrutura
global que vai guiar, sem beneficiar um ou outro elemento. No entanto, se ndo acontecer pode
ocorrer a situacdo da cultura “preconizada como integradora, se tornar diferenciadora e
desagregadora” (Camara et al, 2007:176). Como sustenta Ilharco (2013:21), “por entenderes o 1
pensas que também entendes o 2. Porque o 1 e 1 sdo 2. Mas tens também que entender o €”. Tomar
a gestdo da organizacdo como um todo, sem considerar as caracteristicas proprias das suas partes
conduz a que algumas delas sejam diminuidas. No entanto, também se torna verdade que ela ndo é

um todo sem uma das suas partes.

Como cada ser humano tem inerente a sua identidade e personalidade, as organizagdes detém da sua
propria cultura organizacional, representando os principios informais que orientam o

comportamento dos colaboradores no seu quotidiano, guiando as suas atuagdes para a concretizagao
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dos objetivos empresariais (Chiavenato, 2004). Nesta conformidade, a cultura funcionando como
uma matriz delimita uma identidade e personalidade que eleva o compromisso e solidez dos seus
colaboradores, salientando-se a forma como interage, fornece dire¢do e o0 modo como se adapta,

encarando um papel inconfundivel no mercado (Brandao, 2013:150).

Segundo Schneider et al. (1996:11), a cultura € entdo espelhada pelos valores e crengas firmemente
partilhados pelos membros de uma organiza¢ao”. Ja Geer Hofstede (1991:19) eleva o conceito a
uma “programacdo coletiva da mente que distingue os membros de um grupo ou categoria das
pessoas de outros grupos ou categorias”. De facto, podemos constatar que as diferentes realidades
organizacionais, vao diferenciar a forma como a cultura pode realcar uma organizacao das demais.
Assim, € essencial referir que existem tipologias de culturas estudadas ao longo do tempo, uma vez

que as organizagdes tentam criar uma identidade singular que as faga distinguir das restantes.

Deste modo, a teoria proposta por Neves (2000:66) realcam a existéncia de quatro tipos de cultura

organizacional sendo estes:

1) Cultura de Apoio: destaca a flexibilidade e o lado interno da organizagdo, tendo como foco

principal a conce¢do da coesdo e empenho dos colaboradores, com o intuito de os preservar;

ii) Cultura de Inovacdo: estima a flexibilidade e a mudanga, mas a sua atengdo estd centrada na

adaptabilidade da organizagdo aos requisitos exigentes da envolvente externa;

11i1) Cultura de Objetivos: enfatiza temas como o da produtividade, de desempenho, de alcance de
objetivos e de realizacdo, tendo a motiva¢do como base de competi¢ao e obtencdo de objetivos pré-

definidos;

iv) Cultura de Regras: considera a formalizacdo e a seguranca como fatores de valorizacdo, a

uniformidade e a centraliza¢do, em denominacdo da estabilidade interna.

Por sua vez, Cunha et al. (2004:545) destacam quatro tipologias de cultura organizacional:

i) Cultura tipo cla estd centrada para a orientagdo interna, em que o foco estd na participacao ativa

de todos os colaboradores, adaptando-se as atmosferas ou periodos de mudanca;

ii) A cultura adaptativa que pauta pela inovacdo e espirito empreendedor. Este tipo de cultura

observa atentamente sinais do meio externo, para os converter em respostas organizacionais;
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iii) A cultura burocratica, mas com direc@o para o meio interno revela-se mecanicista. Sendo estédvel,
segue-se pelas regras e metodologias de negdcio que procurem garantir previsdes € um bom

funcionamento;

iv) Por dltimo, a cultura de realizagdao ou missdo. O seu foco estd na forma como se define a sua
visdo organizacional, ou seja, os seus colaboradores estdo direcionados para alcangar os objetivos

organizacionais, através da boa defini¢do das suas funcdes.

Apesar das diversas tipologias apresentadas na revisdo de literatura, é de salientar que dos tipos
culturais descritos nenhum € superior ao outro. Deve sim adequar-se a cultura organizacional a

estratégia da organizacio, com o intuito de a potenciar e alimentar num pensamento contingencial.

Desta forma, para se manter uma identidade de organizacdo, uma gestdo da cultura organizacional
€ essencial e eleva a sua relevancia, através da sua atuacdo como elemento aglutinador da
diversidade individual, operando também como uma componente diferenciadora das remanescentes

3

organizagdes. Portanto, a cultura pode ser tomada como “um mecanismo” resultante de uma
combinacdo de regras e planeamentos que proporcionam aos colaboradores direcdes sobre os
comportamentos ambicionados, bem como faculta um esquema elucidativo comum a todos os

colaboradores sobre o foco e objetivos a cumprir da organizacdo (Marujo, 2015:64).

Por isso, para uma gestio da cultura de organizagdo, é essencial os valores transmitidos estarem
fundamentados na sua missdo, estratégia e objetivos, havendo estima pelo seu historico, visdo e
pressupostos basicos presentes viabilizando o crescimento de valores comuns partilhados pela
empresa. Neste sentido, para se alcancar o sucesso da organizacdo mediada pela sua cultura é
essencial que os colaboradores sejam respeitados como seres individuais, incluindo a sua
diversidade de pensamentos e perspetivas. Divulgar internamente, para todas as partes interessadas
os objetivos a atingir, bem como comunicar as suas estratégias. Por fim, conceber programas para
o crescimento de oportunidades, que valorizem os colaboradores pelo valor acrescentado que podem

trazer a organizacgao.

“A cultura forte é, pois, caracterizada pela existéncia de normas, valores e crengas que sao
intensamente interiorizados e partilhados pelos membros da organizacdo. Quanto mais estes
aceitarem e maior for o seu empenho, mais forte serd a cultura” (Bilhim, 2005:202). O conceito de
cultura forte surgiu pela associagdo e impacto causado no comportamento, cooperando

intrinsecamente para a diminui¢do do afastamento dos colaboradores das organizacdes. A inteng¢ao
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serd que estas culturas ndo sejam efémeras ou que sejam partilhadas por um pequeno grupo de

colaboradores pertencentes a organizagao.

Segundo Bilhim (2005:203), uma forte cultura empresarial € um agente condutor para o éxito e de

distincdo de uma empresa:

1). Esclarece as suas fronteiras, possibilitando a diferenciacdo da organiza¢ido com as demais;
ii). Concede identidade aos seus membros;

iii). Auxilia na identificac@o para com os objetivos organizacionais;

1v). Traduz uma solidez e segurancga do sistema social;

v). Assume a forma de um mecanismo de controlo que normaliza e conduz um modelo/forma de

atitudes e comportamentos dos individuos.

Como refere Brandao (2013:144-145), assim como ‘“qualquer organizacdo deve desenvolver
esforcos de pertenca junto de todos os seus colaboradores e envolver a inerente divisdo de tarefas e
hierarquias” com o proposito de alcance dos objetivos, simultaneamente envolvendo os individuos
tendo especial atencdo aos seus interesses e necessidades. Mais concretamente, conciliar “os
objetivos das pessoas (estar, saber e ter que lhes levard a uma maior motivagdo) com os objetivos
da organizacao (eficécia, eficiéncia, produtividade e competitividade).” Deste modo, a cultura baliza
acoes através de padrdes de comportamento delimitando o que € aceite no ambiente organizacional.
Tal acontece e se desenvolve, através de relacdes positivas com os colaboradores, fortalecendo o
seu sentido de compromisso com a missdo e valores da organizagdo. Por outro lado, é com a
autonomia e responsabilidade na participacdo da criacdo de ideias inovadoras e recentes que €
fortificada a veracidade organizacional pretendida. Ao estar presente em todas as acdes e eventos
da organizacido, a cultura organizacional influencia a sua dinamica, bem como afeta diretamente o
seu modo de funcionamento. Estd presente em todo o ciclo produtivo bem como € despertada uma

relagdo com os demais e com a envolvente.

Um dos fatores que diferencia as organizagdes € a sua propria cultura, visto que sustenta todo o
funcionamento e existéncia da empresa. Além disso, a cultura tem como caracteristica ser unica
para cada organizacgdo, pode ser alterdvel ao longo do tempo, tendo em conta que o que nos rodeia
muda e evolui, por isso as organizagdes t€ém também de acompanhar essa evolucdo para terem
oportunidade de crescerem. Ao ser influenciada por agentes internos e externos a organizagio, o

que faz premiar pela distincdo das outras organizacdes € a atuacdo dos seus comportamentos,
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valores, visdo e crencas. Segundo Robbins (1994), a cultura pode representar uma perce¢cao comum

partilhada pelos membros da organizacao.

Assim, consegue-se entender que € a cultura que confere sentido de identidade a organizagdo e aos
seus colaboradores, sendo também segundo Lemaitre (1984) o “fator essencial para o éxito da
empresa” (Camara et al, 2007:169). A cultura revela-se como fundamental, com um forte vinculo
para a organizacdo, pela forma como alicia os seus colaboradores a partilharem valores comuns e

pelo modo como guia e delimita os seus comportamentos no dia-a-dia (Rudo, 1999).

3.Clima Organizacional

Na gestdo didria das organizagdes € frequente existirem determinadas questdes que levantem
algumas ddvidas em concordancia com as medidas certas a tomar. Estas questdes resultam do vasto
conjunto de estudos e andlises observados na literatura sobre o clima organizacional ou o ambiente
de trabalho. Devido as diversas leituras, surgem questdes que sao pertinentes para o consenso do
conceito de clima organizacional, relacionando como um elemento importante na relagio entre os

colaboradores e as organizacdes (Neves, 2000).

O que se compreende e como se define clima organizacional? De que forma pode influenciar o
desempenho dos colaboradores, satisfacdo e a sua produtividade organizacional? Como se articula

e distancia do conceito de cultura?

O clima organizacional € uma concecdo relevante e central para o entendimento de como os
comportamentos e disposi¢des dos colaboradores sao atingidos pelo ambiente de trabalho,
manifestando-se na sua qualidade de vida e no seu desempenho organizacional. Assim, o clima
representa 0 modo como o ambiente laboral vivido internamente influi no comportamento dos
individuos. O clima define-se por “os efeitos percebidos, que se caracterizam como subjetivos,
relativamente ao sistema de organizagdo, contexto de trabalho, motivagdes e valores, dos membros

que constituem uma determinada organizacao” (Almeida et al, 2013: 205-206).

Os estudos realizados sobre o clima organizacional em distintos contextos com o propdsito de
evidenciar e provar uma veracidade que permita aos lideres organizacionais interceder de forma a
otimizar as suas decisdes e deliberacdes na gestdao das suas organizacdes. De acordo com os
resultados obtidos, o clima tem influéncia sobre a motivacdo e na forma como os colaboradores

conduzem a sua a¢@o. Deste modo, a criagdo de um clima organizacional adaptado pode aumentar

20



significativamente a produtividade organizacional, através da canalizacdo e motivacdo dos
comportamentos dos colaboradores para a realizacdo e cumprimento dos fins e objetivos eleitos pela
empresa (Neves, 2000). O clima surge como “um resultado psicossocioldgico da interpretagdo das
condi¢des de trabalho na organizacio, o resultado desse processamento psicoldgico da informagdo
define a atmosfera de trabalho e constitui uma influéncia sobre aspetos como a motivacdo e

satisfacdao dos trabalhadores” (Verbeke et al, 1998).

Por isso, o clima manifesta-se no contexto organizacional, sendo externo ao colaborador e pode ser
estimado através das distintas percecdes, afetando o modo como atuam e operam na organizacgao.
Podendo ser estavel no tempo, forma-se através dos elementos humanos que pertencem a uma
organizacdo. O facto de estarem visiveis e expostos a certos componentes organizacionais, como a
dimensao da organizacdo, natureza dos seus lideres, estruturacdo da comunicacao e introdugdo das
novas tecnologias de informagdo e comunicagdo, por exemplo, faz com que o clima se torne numa

particularidade organizacional e ndo tanto pessoal (Neves, 2000:29).

Sendo o clima um fator marcante nas organizagdes e nos seus colaboradores, devido a forma como
os atinge pela sua dimensao no ambiente, este influi conscientemente na motivagdo, na conduta e
no rendimento dos membros organizacionais. Tal sucede, porque o clima organizacional € composto
por pessoas que interferem e compdem um ambiente de trabalho. Este ambiente € formado pela
satisfacdo das diversas necessidades e objetivos, contribuindo para niveis de envolvimento elevados
do individuo. E observével as tnicas e distintas caracteristicas e particularidades dos colaboradores,

sendo dificil a gestdo do que € expectavel pelos diversos colaboradores (Chiavenato, 2010).

Tal evidencia a relacdo entre o clima e a motivagdo, pois quando hé elevados niveis de motivacao
entre o publico interno, tende a surgir uma satisfacao, interesse, maior compromisso e participa¢ao
por parte dos colaboradores. Pelo contrério, eleva-se encadeado com os comportamentos humanos,
niveis baixos de satisfacdo e determinadas divergéncias. Assim, o clima € representado pelo modo
como as relacdes interpessoais e percecdes individuais atuam na organizagdo, verificando-se

transformacgdes nas mesmas devido a determinados fatores.

José Neves (2000:61) revela que o clima organizacional € percebido pelos colaboradores pelo modo
como eles sentem a organizagao. Devido a variedade e complexidade dos estudos realizados sobre
o clima, € possivel verificar a identificacdo de quatro perspetivas de como o clima pode ser

abordado: 1) perspetiva organizacional; ii) psicoldgica; iii) psicossocial; e por fim, iv) a cultural.
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1) Reconhece o clima como uma manifestacdo objetiva das particularidades da
organizacao.

ii) A perspetiva psicoldgica identifica o individuo como elemento central do clima, sendo
que este interpreta e perceciona o ambiente de trabalho em que estd inserido.

i) Por outro lado, a abordagem psicossocial coloca o clima como resultado da interagdao
dos colaboradores na drea organizacional, gerando um acordo percetivo pelos modos
comunicacionais e processos de influéncia social.

iv) Por fim, a perspetiva cultural concede destaque a forma como os grupos, tendo como
suporte a cultura organizacional, compreendem e percecionam a realidade que os

circunda (Neves, 2000:61).

Deste modo, o clima é concebido e construido por um conjunto de pessoas que se relacionam, que
formam e partilham significados acerca da atividade organizacional, tendo a cultura organizacional

como referéncia comum (Neves, 2000:49).

E assim, percetivel considerar o clima de forma multidimensional devido as suas diversas tipologias
e também dimensodes que Koys e Decotiis (1991) referem na sua investigacdo como essenciais para
medir o clima organizacional. Sendo estas medidas objetivas como o absentismo, rotagdo,
sinistralidade, produtividade, entre outros. As percetivas, por exemplo, destacando-se a satisfacao
global e o que fortalece e origina comportamentos positivos. E, por ultimo as particularidades

organizacionais, tais como a centralizacdo, estrutura, dimensao e formalizacgao.

Contudo, Daniel Goleman (2000) in Cunha et al. (2004), perspetiva o clima organizacional através
de seis fatores que considera que influenciam o ambiente de trabalho na organizacio. Por sua vez,
este pode também ser atingido pela lideranca, a0 mesmo tempo que ele préprio incide no
desempenho organizacional. As dimensdes do clima organizacional sdo representadas na tabela 3,

destacando a:

i) Flexibilidade;

i1) Responsabilidade;

i) Padrdes de desempenho;
iv) Recompensas;

V) Clareza;

vi) E por fim, empenhamento.
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Tabela 3 - As Dimensoes do clima organizacional

Flexibilidade Posicdo em que os colaboradores se sentem livres para criar e
conceber ideias inovadoras e ter iniciativa

Responsabilidade | Nivel em que os colaboradores se sentem responsdveis no interior
da organizagao

Padroes Padrdes de desempenho e exigéncia instituidos pelos colaboradores
e que os direcionam nas suas atividades

Recompensas O modo como € percebido o feedback sobre o desempenho e
adequacdo das recompensas

Clareza Nivel em que as pessoas percecionam e sentem que a missao e 0s

valores da empresa sdo claros

Empenhamento | Nivel de empenhamento dos colaboradores num propdsito ou
projeto comum

Fonte: Adaptado de Goleman (2000) in Cunha et al. (2004:550)

Por sua vez, De Witte e De Cock (1986) por base nas dimensdes de controle e dinamismo,
identificam quatro tipologias de clima, que consideram basilares para a atividade organizacional,

sendo estes o: 1) clima de inovacio; ii) de regras; iii) clima de apoio; e de iv) objetivos.

Muitos foram os desenvolvimentos realizados na distingdo dos conceitos de clima e cultura
organizacional. Segundo Neves (2000:62), o conceito de clima teve origem nos anos 30 do século
XX tendo sofrido bastantes revisdes e sistematizagdes. Deste modo, a controvérsia gerada na
distin¢do dos dois conceitos, conduziu a que as abordagens se pudessem apresentar como distintas,
envolvendo apresentagdes organizacionais também desiguais. Portanto, existem vertentes que
podem ser extraidas de diversas fontes onde se defendem que os temas cultura e clima estdo
relacionados, sendo desiguais. Na perspetiva de Reichers e Schneider (1990:30) “o clima

organizacional nao é um elemento da cultura. Constitui um fenémeno relacionado, embora distinto”.

De uma forma holistica e vasta, que caracteriza a cultura organizacional, este conceito foi concebido
para revelar as experiéncias e particularidades que determinam uma organizacdo, para que estas
sejam conduzidas e transmitidas para as novas pessoas que integrem o projeto organizacional. Por
1ss0, o clima representa um conceito com uma substancia individual, enquanto a cultura se faz notar

pela sua natureza grupal (Neves, 2000:62).

Portanto, o clima organizacional é compreendido e percecionado pelos comportamentos dos
individuos, tendo como foco principal a satisfacdo dos colaboradores que integram a organizagao.
Por outro lado, a cultura define caracteristicas unicas e singulares, distinguindo as organizagdes
presentes no mercado. Por outras palavras, o clima estd interligado com a motiva¢do humana e a
cultura com um resultado das multiplas relacdes e aprendizagens efetuadas na organizagdo,

intimamente ligado a um prisma comportamental (Brandao, 2013).
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Na linha de pensamento de Cerdeira (2010:126) este delimita a cultura organizacional como “uma
estrutura partilhada de referéncias sobre comportamentos, atitudes e valores. Referéncias essas que
reportam geralmente a juizos produzidos sobre experiéncias coletivamente vividas”. Por isso, para
os autores Ferreira et al. (2011), os conceitos clima e cultura surgem por diversas vezes associados,

e apesar das suas diferentes implicagdes estes complementam-se.

O clima manifesta-se a nivel individual, uma vez que as caracteristicas organizacionais siao
percebidas pelos colaboradores, colaborando para a sua felicidade, seguranca e conforto. Enquanto
que, a cultura de esséncia grupal, viabiliza a continuidade e fornece fundamentagdes para a conduta
organizacional, através do significado global percecionado pelas normas e valores que influem nas

estratégias e aplicacOes organizacionais (Neves, 2000:62).

Para reforcar que os conceitos apesar de distintos, espelham algumas parecencas, € apresentada uma
comparacdo entre eles e uma cebola, que sugere uma compreensdo destas semelhancas (Hofstede,
1991). Assim, as camadas superficiais representam o clima e as mais internas simbolizam a cultura,
o nucleo central compde a base de significado, que se apresenta como comum a ambas as camadas.
Este significado, traduz o que guia e preserva os comportamentos aceitiveis na organizagao, ao
mesmo tempo que une os colaboradores a um projeto comum, conferindo-lhe um sentido. Pode-se
concluir que o clima “traduz o que acontece”, enquanto que a cultura “explica o porqué dos

acontecimentos” (Neves, 2000:63).

4.Da Gestao de Recursos Humanos a Gestao de Pessoas

“Onde ¢ que os recursos humanos podem agregar maior valor? (...) Na constru¢do de talento,

lideranca e capacidade de organizagdo individual para entregar valor ao negocio” (Ulrich,2016:31).

Devido a uma economia fundamentada em alicerces de conhecimento, esta deu lugar ao
desenvolvimento progressivo de matérias-primas, bem como conhecimento por parte das
organizacdes. Deste modo, esta esséncia considerada quase como substancial do tecido empresarial,
faz com que haja uma maior e significativa importancia na gestao de pessoas. Certamente, € fulcral
recolher aproveitamento e consequentemente um progresso evolutivo do capital humano para dar
respostas face a esta nova conjuntura e a diversidade de agentes, em que ndo basta “gerir apenas

bracos humanos” (Gomes et al, 2008:38).
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Os requisitos que se verificam no mundo organizacional sdo distintos, tornando este desafio cada
vez mais aliciante. Assim, € essencial evidenciar as exigéncias atuais, que tém de ser encaradas
pelas organizacdes. Note-se que, a constante evolucdo e transformacdo nas tecnologias, nos
mercados, nos ciclos de vida dos produtos para satisfacdo das recentes necessidades do cliente, na
histéria politica e social, bem como, na conjuntura econdémica consideram antiquados alguns

paradigmas de gestdo, matérias-primas e servigos que outrora eram satisfatorios (Gomes et al, 2008).

Nesta sequéncia de acontecimentos, a envolvente das organizacdes tornou-se incerta, volivel e
caracterizada por uma complexidade significativa. Assim, as organizacdes ambicionam selecionar
e recrutar colaboradores que estejam comprometidos com o seu trabalho, abertos a mudanca,
autdbnomos, criativos e responsaveis nas suas tarefas, para que se envolvam e participem ativamente
no progresso do negdcio. Por isso, ¢ atribuido valor a uma “gestao eficiente” e a um alinhamento e
conjugacao entre “o capital humano, social e psicologico”. Contudo, a relacdo entre organizacio e
colaborador tem de ser reciproca, uma vez que ndo podem ser s6 as organizagdes a exigirem dos
seus colaboradores, estes também modificaram as suas ambicdes, motivacdes e necessidades. Por
1Ss0, a nova geracdo que marca o contexto de trabalho atual, detém de uma maior informagao
querendo adquirir autonomia no trabalho, reconhecimento pelo seu mérito, novas competéncias para
se dedicarem mais a sua evolugdo profissional e usufruir de possiveis oportunidades do mercado

(Martinez, 2015:36).

Todo o meio envolvente se modificou, bem como a natureza do trabalho que influenciou nas
escolhas de procedimentos de gestdo interna adaptadas a estratégia empresarial e de negdcio.
Portanto, a gestdo de pessoas atual engloba politicas e préticas que tentem direcionar os
comportamentos dos seus colaboradores, para atingirem resultados positivos da sua atividade.
Assim, serd possivel alcangar a diferenciacdo num mercado altamente competitivo, sem esquecer o
bem-estar dos seus colaboradores. Em suma, no desenvolvimento desta investigagdo vai ser
exequivel compreender que as novas praticas de gestido carecem de uma gestdo descentralizada para

uma maior cooperagdo, um “workplace” saudavel em que haja uma fluidez de informacdo e

conhecimento, ou seja, uma boa comunicagdo interna para que sejam tomadas decisdes acertadas.

O século XXI caracteriza-se por uma forca de trabalho instruida, que procura satisfazer as suas
necessidades tanto a nivel pessoal como profissional, ou seja, integrar uma organizacao que ofereca
um trabalho desafiante e com uma perspetiva evolutiva. As organizacdes tém de fomentar uma
gestdo de recursos humanos que ndo se mobilize apenas por recompensas salariais, mas sim na
concecdo de campos de aprendizagem e crescimento pessoal. Note-se que, o capital humano tem
um novo sentido para a sua gestdo e sdo encarados como “sujeitos psicoldgicos, atores sociais e
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entidades morais”, que podem diferenciar-se em meios competitivos. Assim, para responder a estas
novas expectativas, o departamento de recursos humanos opera como ativo de energia
organizacional positiva, investindo nos seus colaboradores e na sua ligacdo com a organizagao,
reforcando politicas de RH alinhadas a estratégia e negécio da empresa, promovendo um espirito
de interajuda para alcancarem um objetivo comum. (Gomes et al, 2008:40; Neves e Gongalves,

2015:46)

Serdo as pessoas o principal ativo das organizacdes? As organizagdes presentes t€ém de saber gerar
valor através do contributo de todas as dreas e dos seus membros integrantes, pois as pessoas sao a
principal vantagem competitiva sustentdvel que uma organizacao dispde a longo prazo. Na verdade,
este € o principal desafio uma vez que, as pessoas sao seres completos e fomentar valor no tempo €
consequéncia do modo como se gerem os nossos talentos. E uma tarefa delicada, uma vez que
nenhum individuo € igual ao outro, no toca as suas motivacdes, formas de aprendizagem,
competéncias e gostos. O foco é mantido pela necessidade de as organizagdes gerarem ambientes
de trabalho produtivos e criativos, bem como tentar neutralizar e extinguir comportamentos pouco
pretendidos. Contudo, é essencial controlar e estabelecer fronteiras quanto aos custos ligados ao
trabalho, ao mesmo tempo que se alinham as capacidades e contributos que cada um pode oferecer

(Martinez, 2015:31).

Além de todas as questOes levantadas em relacdo a transformacao da envolvente organizacional,
houve também uma remodelacdo na imagem da gestao de recursos humanos. Assim, a Gestao de
Pessoas do século XXI prossegue a execuc¢do de uma pluralidade de “dimensdes”. Desde funcoes
administrativas usuais como a defini¢do de remuneracao e politica de recompensas, recrutamento e
selecdo combinadas com componentes mais contemporaneas relevantes no rendimento estratégico
do talento humano. Sendo estas a “gestdo de carreiras, formacdo, avaliacdo de desempenho, a
importancia da comunicacdo na integracdao.” Esta complementaridade de funcdes, permite aos
profissionais de RH humanizar uma posi¢ao de unido entre a organizacdo e os seus colaboradores

(Neves e Gongalves, 2015:42-45).

Os seus talentos sdo valorizados e sdo retirados beneficios do seu desempenho, promovendo
consequentemente a organizacdo. Deste modo, esta nova face dos gestores de capital humano €
descrita pela lideranca de pessoas com uma dupla vertente, i) a de elevar os seus talentos; ii) e

promover distintas formas de aprendizagem na organizagao (Gomes et al, 2008:55-56)

O gestor de recursos humanos, toma uma perspetiva integrada em que na pratica interfere na gestao
da cultura e comunicagdo interna da organizacdo. Sendo uma func¢do que reside no nucleo da

organizacdo, tem de ser um elemento impulsionador, aglutinando as pessoas para a aderéncia a um
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projeto comum. A par de outros na organizagdo, assumindo o seu papel de comunicador, tem de

valorizar, interna e externamente, a cultura, a imagem e marca da organiza¢do (Floréncio, 2016:4).

Os gestores de pessoas t€m a posicdo de intervir, através das suas praticas e politicas, na defini¢cdo
de valores e nas formas de atuacdo que direcionem as pessoas para a sua atividade dentro da
organizacao e no seu relacionamento com o meio envolvente. Respeitando sempre, a histéria que
cresce e pertence a organizacio, a sua missdo, estando também a par da visdo dos colaboradores e
dos objetivos delineados a cumprir. Uma gestdo de recursos humanos adaptada a estes elementos
possibilita uma gestdo natural e eficaz da cultura. Se premiar e der mérito a certos modelos de
comportamento desejaveis e funcionais, estes comecardo a ser ponderados como relevantes pelos
colaboradores. Este nivel de importancia € realgado e reconhecido internamente e externamente, por
se tornarem aceites € bem-sucedidos. Com a continuidade natural do tempo, a identidade do
departamento de gestdo de recursos humanos, o seu reconhecimento e o seu sucesso contribuem
para o fortalecimento de um conjunto de pressupostos que irdo conceber a interpretacdo da
organizacdo, espelhando as expetativas que pode dar e dos contributos dos seus colaboradores

(Camara et al, 2007).

Este € um aspeto fundamental na sua fun¢@o, na manutencgao e captacao de talentos, ou seja, talentos
como todas as pessoas substanciais a organizacdo, independentemente das fungdes que
desempenham. Terd de conhecer o negdcio da empresa, pois terd de entender claramente o padrao
de pessoas de que a organizagdo precisa em cada instante, interpretando, descobrindo e participando

na estratégia da empresa.

Cabe ao profissional ser um brilhante gestor de pessoas, este tem de transmitir a sua equipa os
elementos e abordagens mais administrativas da fun¢do, ao mesmo tempo que os motiva, uma vez
que sdo os mais motivados da organizacdo que tém de ser capazes de motivar os demais
colaboradores de toda a empresa. Este tem de gerir “as motivagdes, as preocupagdes, as diferentes
geragdes presentes na organizagdo, os distintos objetivos, de todos os membros que formam a
organizacdo.” Tem de ser o centro de conexdo e equilibrio, entre todos os departamentos,

colaboradores e contextos (Floréncio, 2016:4).

Ao abordar-se uma perspetiva integradora, segundo Kunsch (1997) a gestdao de recursos humanos
deve alicercar-se a uma boa comunicagao, facilitando acdes que estimulem a participagdo ativa dos
seus colaboradores, a0 mesmo tempo que integra 0s seus interesses na organizacdo. Assim, uma das
acOes mais esperadas e necessdrias serd integrar atuagdes ao nivel da comunicagdo, para ascender

uma dindmica no comportamento das pessoas no caminho da cultura preconizada. Mais
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precisamente, procurar desenvolver uma cultura organizacional orientada para a motivacdo e

engagement dos colaboradores.

S.Motivacao, Satisfacdo no Trabalho e Compromisso nas Organizacoes
5.1 — Motivacao

E evidente, que a gestdo de pessoas se tornou um elemento fundamental para as organizacdes
alcancarem o sucesso, pois é com a dedicacdo e compromisso dos colaboradores que se torna vidvel
a materializacdo dos objetivos. Tal é concretizavel, com o uso das suas capacidades, conhecimento

e talento.

Por isso, para gerir uma organiza¢do como um sistema social € essencial estar intrinseco aos gestores
o conhecimento sobre o que os motiva e a dimensao dos mecanismos sociais, uma vez que cada
individuo tem caracteristicas singulares, modos de ser e estar diferenciados. Bem como, conduz
conhecimentos e experiéncias muito préprias e particulares. Atualmente, como foi retratado no
subcapitulo anterior, o maior desafio encontra-se na gestdo de recursos humanos, em que os seus
lideres sejam aptos para aconselhar, atrair e gerar motivagado e satisfacdo nos colaboradores. Bem
como, saibam gerir financeiramente os seus recursos para a obtencdo de ganhos, a0 mesmo tempo
que tomam consciéncia da multiplicidade de valores, crencas e culturas que subsistem na

organizacao.

A descoberta do significado do conceito de motivacdo, levou a que fosse abordada por diversos
autores e pelas ciéncias humanas despoletando uma multiplicidade de defini¢cdes e perspetivas. Para
Pereira (2008:213), “confrontar o proposito da organizagdo com a motivacao dos seus membros €
uma diligéncia indispensdvel para se entender o ajustamento das pessoas na organizacdo, a sua
interdependéncia, o produto do trabalho, a satisfacdo que tudo isso lhe traz”. Por isso, conhecer o
comportamento dos colaboradores, torna-se um desafio imprescindivel e trabalhoso, no sentido em
que contamos com multiplos comportamentos individuais que podem decorrer de uma componente

motivacional.

O estudo da motiva¢do humana surgiu como tentativa de garantir a dedicacdo do homem no trabalho
com o intuito de assegurar a sua relacdo com a produtividade nas organizacdes contemporaneas.
Assim, a gestdo de pessoas encarnou um papel fundamental na organizacdo e gestdo dos seus
recursos, com a finalidade de aumentar a produtividade através da “transformag¢do de inputs em

outputs”, ou seja, bens e servicos (Cunha et al, 2004:102).
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Em resposta a esta situagdo pelo mundo do trabalho, Marques e Cunha (1995) reconhecem o estudo
da motivacdo como uma esfera central na tentativa de compreender o que move o ser humano, com
o objetivo de serem feitas intervengdes a niveis de praticas de gestdo organizacional. Para conhecer
o comportamento do ser humano é fundamental conhecer as suas necessidades, as metas que se

propde atingir e para as quais estd motivado e a forma como fara para as alcancar.

Por isso, a motivacao surge como “um conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no
individuo quer fora dele, e que moldam o comportamento de trabalho, determinando a sua forma,

direcdo, intensidade e duracdao” (Pinder, 1998:11).

Ja Sims et al. (1993:273) analisam a motivagdo como “as forg¢as que atuam sobre e dentro do
individuo, que iniciam e dirigem o seu comportamento”. Ja Deci (1992:9) explora a motivagao
estando relacionada “com trés questdes fundamentais relativas a regulagdo do comportamento: o

. ~ 7 . . M r . 2
que energiza a acdo; como ela ¢ direcionada; em que medida ela ¢ voluntariamente controlada”.
Também George e Jones (1999) investigam este complexo conceito como as forgcas psicoldgicas
internas de um individuo que determinam o seu comportamento, nivel de esforco e a sua persisténcia

face aos obstdculos que vao poder encontrar.

Apesar da diversidade de definicdes, todas elas t€m uma propensdo a incluirem uma componente
de estimulac¢do, ou seja, um comportamento que vai ser despertado por um conjunto de forgas. Um
comportamento que € notado, constituindo assim um elemento de a¢do e esforco. Por outro lado,
existe também uma ideia de movimento e persisténcia, em que os comportamentos do individuo
motivado sdo extensiveis no tempo. Por fim, para complementar tem de ser visivel o esforco feito,
neste caso uma recompensa que fortalega as suas necessidades e expetativas (Cunha et al, 2004:103).
E também importante salientar que, a motivacio pode ser distinguida a partir de duas
fundamentagdes, diferenciando-se por um incentivo intrinseco e pela vontade de querer atingir ou
obter algo.

1) A motivacdo pode ser intrinseca € como o proprio nome sugere € algo que cresce no
interior do individuo, neste caso advém do entusiasmo que o trabalho em si causa, em
quem o realiza despertando determinados comportamentos;

i1) i1) Por outro lado, a motivacdo extrinseca, refere-se aos comportamentos que sao
desenvolvidos pelos colaboradores para o alcance de uma recompensa, seja esta de

natureza material ou social (Brandao, 2013:162).
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Como motivar os individuos? As principais teorias da motivacdo tentam responder a esta pergunta,
oferecendo diversas abordagens de resposta. A temdtica com a evolucdo no tempo, surgiu um
cruzamento entre as diversas abordagens elevando dois critérios com grande valor de organizagdo.
Sendo que, o primeiro distingue as teorias quanto ao contetido ou processo; o segundo diferencia as
teorias, de acordo com a sua grandeza geral ou especifica, sobre a motivacdo humana. Assim,
emergem quatro tipos de abordagens, consideradas como as teorias cldssicas da motivagao.

Em primeiro lugar, as teorias de contetido tentam esclarecer o que motiva as pessoas, através da sua
origem e estudo de elementos motivadores. Enquanto que, nas teorias de processo se tenta responder
a questdo: “Como se desenvolve o comportamento motivado?”. Neste critério, a motivagdo ¢
analisada com um certo dinamismo. Observando os critérios quanto a sua grandeza, as teorias gerais
relacionam-se com aspetos gerais na vida do ser humano, ou seja, ndo se focam somente em questdes
laborais ou no comportamento organizacional. Neste ambito, a teoria de A. Maslow (1943) procura
explicar a motivacdo humana, através de necessidades gerais. Tal como, a teoria da equidade que
fortalece a necessidade de justica comum a todo o ser humano, sem limitagdes a nivel de trabalho.
Com um foco na tentativa de esclarecimento do comportamento humano nos diversos contextos
laborais, sdo constituidas as teorias organizacionais. Um dos estudos pioneiros, nesta tipologia de
teoria foi Edwin Locke (1976) que desenvolveu esta teoria centrando-se somente em conteidos de

trabalho (Cunha et al, 2004:103).

Watson (1996:447-464) num artigo revelador, demonstra qudo popular e de conhecimento
transversal € a teoria de Abraham H. Maslow (1943), em que quando se pensa no tema motivagao
se obtém uma resposta comum: “isso ¢ Maslow, ndo ¢?”. Na sua obra, Maslow (1943) desenvolveu
um estudo sobre o ser humano pleno, aquele que se aproxima da auto-realizagdo. Neste contexto,
surgiu a teoria da hierarquizacdo das necessidades, fazendo valer que as necessidades humanas nao
se regem todas pela mesma importancia e que a sua emergéncia segue prioridades circunstanciais.
Nesse sentido, decorre a hierarquizacdo das necessidades em cinco categorias suscetiveis a uma
ordem, de acordo com a importancia dada pelo individuo diferindo da circunstancia. Deste modo,
as necessidades variam desde as de nivel mais baixo ou necessidades basicas, até€ as de ordem mais
elevada, ou seja, de auto-realizacdo. Concretizando as necessidades, estas foram dispostas por

Maslow (1943:370-396) da seguinte forma:

1) Necessidades fisiolégicas: caracterizam-se por ser de ordem elementar, por garantirem a
sobrevivéncia do ser humano e incluem as necessidades de alimentacao, bebida, habitacao, sono

€ S€XO0.
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i1) Necessidades de seguranca: estas por norma em contextos evoluidos, sdo razoavelmente
preenchidas e correspondem ao desejo de se sentir seguranca, livres de perigos da envolvente.
Em ambiente laboral, estas expressam-se através de um trabalho estavel, por exemplo. Eleva-se
assim, o desejo de estabilidade contribuindo para uma protec¢do contra as ameacas circundantes.

iii) Necessidades sociais ou de amor: refere-se ao sentimento de pertenca, de amor, de amizade e de
relacionamento interpessoal, com o intuito de serem naturalmente reciprocos.

iv) Necessidades de estima: estas tentam alcancar a necessidade de auto-respeito, de assegurar a
autoestima, bem como a estima dos outros, evitando sentirem-se inferiores ou frigeis.

v) Necessidades de auto-realizacdo: definem-se pela auto-realizacdo de forma a realgar e potenciar
as suas capacidades e competéncias. Tem como objetivo a evolucao do individuo e aquilo que
este ambiciona ser. E preciso ter em conta que estas necessidades sdo satisfeitas por cada

individuo de um modo diferenciado.

Segundo a opinido de Maslow (1943), as necessidades que nao sdo satisfeitas caracterizam-se por
serem a forca motivadora do comportamento humano, uma vez que a pessoa tenta, em primeiro
lugar, satisfazer as necessidades bdsicas para futuramente influenciar e fazer emergir
comportamentos que conduzem a satisfacdo de necessidades mais elevadas, ou seja, de auto-
realizacdo. Assim, existe uma precedéncia, pois € indispensdvel que as necessidades fisioldgicas
estejam satisfeitas para que haja uma necessidade que oriente o pensamento consciente da pessoa,

para se sentir estimulado a satisfazer as necessidades de um certo nivel.

Nos anos 60 do século XX, a teoria das necessidades aprendidas desenvolvida por McClelland
(1987) esta estreitamente aliada aos conceitos de aprendizagem. Portanto, McClelland desenvolve
trés necessidades: 1) as necessidades de sucesso; i1) de afiliagdo; e por tltimo, ii1) as de poder. Assim,
o motivo de sucesso, estd associado a exceléncia e a pessoa tem um forte desejo em assumir
responsabilidades no seu dia-a-dia, desejando um feedback habitual do seu desempenho. O
individuo tem tendéncias para tracar objetivos moderados, com vista ao €xito no seu desempenho

(Cunha et al, 2004:106).

O motivo afiliacdo pondera o desejo de interacao social e pode ser determinada por comportamentos
que apelam ao desejo de manter relagdes com outros individuos e a qualidade das mesmas. As
pessoas tendem a cooperar para haver uma harmonia interpessoal nas relacdes em contexto de
trabalho. A necessidade de poder, estd associada como grande impulsionador para o prestigio,
havendo uma busca na obten¢do de poder, influenciar e criar impacto em situacdes, sentimentos e

comportamentos de outras pessoas. De acordo com McClelland (1987), o poder pode ser observado
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por dois prismas. Este, por outro lado, pode conter um sentido negativo no qual a pessoa exerce-o
na tentativa da procura do dominio. Por outro, pode ter em vista a utilizacdo do seu poder, para a

obtenc¢do de resultados (Newstrom, 2008:100).

Numa amplitude organizacional, Frederick Herzberg (1996:43-65) sugere a teoria bifactorial que
identifica dois tipos de necessidades que subsistem no ser humano. Os seus estudos focam-se na
duplicidade entre o trabalho da pessoa e o ambiente exterior. Estas caracterizam-se por serem

independentes e os seus resultados diferenciados.

1) As necessidades que se denominam de motivadoras, uma vez que conduzem a longo prazo

satisfacdo e felicidade. Respeitam uma dinamica de crescimento e estdo inerentes ao trabalho;

i1) Temos as necessidades ou fatores higiénicos, externos ao trabalho que direcionam o evitamento

da dor e da insatisfacdo num curto espago de tempo.

Esta abordagem da motivacdo humana com foco no trabalho, realca dois pontos: os fatores
higiénicos sdo precisos podendo evitar comportamentos negativos, apesar de ndo conduzirem a
atitudes positivas (Camara et al, 2007). Por sua vez, as necessidades motivacionais concebem
condutas positivas, mas nao criam uma barreira para evitar as negativas. Por outro lado, em resultado
da assimilagdo das varias teorias, Hackman e Oldham (1975:159-170) questionam-se sobre quais as
caracteristicas do trabalho mais relevantes para a motivagdo. Estes propuseram um modelo, que
tenta melhorar o aproveitamento das capacidades dos individuos para tornar a sua funcao aliciante

e que origine motivagao.

As teorias referidas anteriormente estudam as necessidades e incentivos que originam o
comportamento. Assim, as teorias de processo procuram respostas numa légica de multiplicidade

de opcdes em que o comportamento € ativado, como se mantém ou tem um fim.

Victor Vroom (1964) com a teoria da expetativa, ou de uma forma mais completa, teoria da
expectativa, valéncia e instrumentalidade, define esta perspetiva numa base cognitiva em que 0
comportamento e o desempenho advém de uma escolha ponderada. Assim, € possivel o individuo
alcancar grandes proveitos, se as suas atitudes e comportamentos forem escolhidos. Assim sendo, o
conceito de expectativa refere-se a probabilidade subjetiva de que determinada acdo/esforco
conduza a um efeito desejado. Pode ser colocada a questdo: haverd hipétese de uma boa média
individual na Universidade, resultar num emprego bom e desejado? A resposta estd no

reconhecimento que o individuo coloca no resultado, neste caso, a promogao.
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Para Vroom (1964), a valéncia explica o sentido deste valor, que terd uma conotacdo afetiva que o
individuo deposita na recompensa, ou efeito decorrido do seu esforco. E de notar que, o conceito de
valéncia varia com a perce¢do de cada pessoa, ou seja, o que € valioso para uma, pode ndo o ser
para outra. Por fim, a instrumentalidade serd por sua vez, a percecdo de que o alcance de um
resultado estd ligado a um bem maior, portanto o resultado de uma acdo pode facilitar o acesso a
um fim. Neste caso, a boa média seria uma recompensa que adquire uma relevancia, pois permite o
alcance de um resultado (o emprego desejado). Para Vroom (1964), a motivacdo € o produto entre

o valor dado a um objetivo e a possibilidade de obter o mesmo (Cunha et al, 2004:118).

Paralelamente, Adams (1965) aborda um conceito transversal a vida organizacional e geral,
fundamentalmente € estudada a necessidade de equidade no contexto de trabalho. O autor com a
teoria da equidade baseia-se na comparacao social no trabalho, evidenciando a visdo de cada um
sobre a justica numa vertente laboral. O foco desta abordagem surge na ideia de que os
colaboradores comparam a sua contribui¢@o para a organizacao com a recompensa que alcancam da
mesma. Uma das conclusdes € que deve existir uma relacio entre os contributos e os ganhos que

cada um recebe.

Muitas vezes a equidade costuma ser associada a igualdade, por isso serd pertinente distinguir dois
conceitos que geralmente se confundem. Um exemplo de igualdade podera ser evidenciado quando
dois colaboradores recebem a mesma recompensa. Por outro lado, ha equidade quando as pessoas

sdo recompensadas em fun¢do das suas capacidades, esfor¢os, exceléncia e bom desempenho.

A equidade € entdo um fendmeno nao objetivo, mas sim percetivo, pois cada individuo tem os seus
padrdes de referéncia, realizando as suas inferéncias de forma interna (comparacao entre os colegas
da mesma organiza¢do), ou externa (comparacdo com pessoas externas a organizacdo) (Ramos,
2013). Pode-se afirmar que existe equidade quando os colaboradores conseguem aferir a
correspondéncia entre esforcos e recompensas € igual para todos eles. Por sua vez, a ndo equidade
surge quando estas aferéncias ndo sdo de natureza igual, neste sentido quando ha desigualdade entre
o contributo a realizar e a recompensa a receber em comparacdo com outro individuo (Cunha et al,
2004:112). A teoria da equidade trouxe contributos para a gestdo da motivacao, na medida em que
ela cresce quando as pessoas tomam conhecimento da ligacdo de condicionalidade entre as suas

contribuicdes e as suas recompensas.

Tomando o poder motivacional dos objetivos, Edwin Locke (1976) com a sua teoria da defini¢dao
de objetivos analisa o efeito que a existéncia de metas (percecionadas como dificeis, mas faceis de
alcancar) tem sobre a motivacado humana. Nesta 16gica, as pessoas concretizam determinadas metas

que ambicionam atingir, através dos seus atos. Foi assim, possivel observar que as diversas teorias
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oferecem distintas abordagens para dar resposta a questdo colocada inicialmente: “Como motivar

os individuos?” (Cunha et al, 2004:113).

Para que, as organizagdes e os seus colaboradores alcancem as suas metas e obtenham
consequentemente sucessos, € essencial motivar de forma correta os recursos humanos que se
tornam responsaveis e refletem o crescimento e €xito da organizacdo. Portanto, a motivacdo humana
considera-se um tema bastante abordado pelas atuais organiza¢des, uma vez que se exige cada vez
mais aos seus lideres tentarem ser irreverentes e criativos no modo como gerem o capital humano
que sustenta a organizacdo, com o intuito de serem direcionados para um projeto ou objetivo
comum. Deste modo, as pessoas sdo valorizadas e sdo potenciadas as suas valéncias com o intuito
de alcancarem niveis de desempenho de exceléncia. Ao falarmos de pessoas, naturalmente €
consciente as diferencas que as separam, sendo o trabalho dos gestores atuais moroso e

necessariamente constante.

A eficécia e desempenho dos colaboradores vai estar muito dependente da sua motivacdo, ou seja,
da “vontade de exercer elevados niveis de esfor¢o para que a organizagdo alcance os seus objetivos,
esforco esse que é condicionado pela forma como esta satisfaz algumas das necessidades dos
individuos”. Perante o fendmeno da globalizacdo, a expansdo exponencial da tecnologia, sem
esquecer as diferentes transformagdes da sociedade e do mercado de trabalho que se tem presenciado
revelam que a permanéncia e continuidade das organizacdes depende diretamente das capacidades
e aptidoes das pessoas que nela trabalham e investindo e impondo o seu esforco e dedicacdo que

sdo evidenciados ao longo do tempo (Bilhim, 2005:317).

Sdo as pessoas que compdem a empresa, que atuam como parceiras da organizag@o e as causas que
levam a sua motivagdo, sdo por vezes complexas e ndao atuam isoladamente, havendo entdo a
necessidade de integra-los. S@o as pessoas que investem, pensam, tomam decisoes € operam dentro
da empresa. Por isso € necessario estabelecer-se uma relacao de reciprocidade com a empresa, uma
vez que cada colaborador contribui com a sua dedicacdo, esforco, com as suas competéncias e

saberes, em troca de uma recompensa justa e adaptada as suas expetativas (Camara et al, 2007).

Entdo, para que na organizacao se gere e dé continuidade a motivacao dos individuos que participam
e cooperam no interior da mesma, € importante que subsistam determinados beneficios que se
tentem modelar nas expetativas de cada um. Por isso, € essencial que os colaboradores sejam
reconhecidos no ambito do trabalho que desenvolvem e que este se traduza e transforme em valor
acrescentado para a organizacdo. Podemos sistematizar que, as teorias da motivagdo contém
elementos imprescindiveis que conduzem o individuo a manter-se motivado tornando-as, a0 mesmo

tempo, confiantes em si e comprometidas para a continuac@o e obtencao dos fins da empresa.
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De certa forma, a motivagdo resulta de uma “complexa combinacdo de forgas psicoldgicas no
interior de cada individuo” (Newstrom, 2008: 99). Assim, uma pessoa para conseguir dar o seu
maximo tem de sentir as suas necessidades pessoais satisfeitas, para se sentir motivada no trabalho.
Contudo, os lideres e gestores organizacionais tem de tomar consciéncia que para manter 0s seus
colaboradores motivados € fundamental dar-lhes uma voz ativa e fazer acontecer o que lhes €

prometido, bem como terem uma participagdo ativa nos eventos organizacionais.

E benéfico ter uma visdo integrada de todos os colaboradores, tendo um conhecimento talvez
profundo das suas necessidades e possibilitar que seja fomentado um sentimento de pertenga com
tudo o que percecionem revelante. A criagdo e aquisi¢cdo de feedback construtivo, bem como a
criacdo de uma atmosfera de interajuda, assegura o conhecimento de como cada um € importante
para uma exceléncia no trabalho, assegurando uma dinamica positiva assente numa gestdo da
cultura. E essencial uma cultura que paute uma imagem do colaborador com talento e fomente

comportamentos que conduzam a motivagdo (Camara et al, 2007).

5.2 — Satisfacdo no Trabalho

A satisfagdo no trabalho considera-se um elemento central na gestdo contemporanea, uma vez que
incide na dualidade entre a produtividade dos colaboradores e a realizagdo das expetativas dos
mesmos. Este tema originou uma maior curiosidade e interesse a partir da era da Revolugao
Industrial, periodo que se destacou pelos seus processos industriais € comegaram a ser questionados
problemas de satisfagdo no trabalho e como se poderiam aumentar os niveis de desempenho
organizacional. Assim, surgiu a Escola das Relagdes Humanas que proporcionou modelos mais
humanistas que conduziram ao destaque da satisfacdo e motivacao no trabalho. Proporcionou-se um
pensamento numa légica de duas visdes, a da organizacdo e a do colaborador, visto que
colaboradores realizados e satisfeitos vao naturalmente desempenhar as suas fungdes na

concretizacdo de objetivos organizacionais.

-

E entdo, essencial ter presente que “é nas pessoas que esta o ativo mais importante de qualquer
organizagdo” (Liz, 2015:54). E por isso, a satisfag@o no trabalho revela-se importante, uma vez que
colaboradores satisfeitos tém uma maior predisposi¢do para darem o seu maximo no ambito de
trabalho, bem como conduz a uma maior motivagao. Torna-se entao, numa forma de reter os talentos

num ambiente pautado pela mobilidade (Silva, 2015:3).

Locke (1976:10) considera a satisfacdo como “um estado emocional agradavel ou positivo que
resulta da avaliacao ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho”. J4 Ferreira et al. (2011:327)

destacam a concecdo de satisfacdo no trabalho de varios autores como “uma atitude generalizada
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em relacdo ao trabalho, envolvendo elementos cognitivos, afetivos e comportamentais”. A
multiplicidade de defini¢des sugere que a satisfacdo incide numa experiéncia positiva que advém
da avaliacdo do seu trabalho e da sua vida em geral. Nesta l6gica, sdo as experiéncias € momentos

avaliativos vivenciados no contexto de trabalho (Silva, 1998).

A definicao do conceito de satisfacdo no trabalho incide na percecdo que os colaboradores t€ém do
seu trabalho. Ou seja, estes sentem-se satisfeitos quando percebem que os seus comportamentos
eficazes se poderdo traduzir num desempenho organizacional positivo. E, deste modo, fulcral
manter as fun¢des dos colaboradores com particularidades fortes em feedback, autonomia que
consigam gerar uma identidade ou significado para os mesmos. Fruto deste contexto concebem-se
estados de satisfacdo que conduzem a um maior envolvimento e compromisso dos colaboradores

com o projeto organizacional (Camara et al, 2007).

Além destes elementos, um sistema de objetivos definidos, delineados como especificos e
alcancaveis, com base num modelo de feedback produtivo, exteriorizam-se em desempenhos
desejdveis que se traduzem em niveis de satisfacido elevados (Caetano et al, 2007). A felicidade
organizacional constréi-se através de estimulos positivos e sinergias direcionadas para o
cumprimento de objetivos, que bem conseguidos podem conduzir a pessoas mais satisfeitas. Assim,
os lideres contemporaneos devem apelar a uma criatividade e autonomia nos seus colaboradores,
para que estes se sintam mais proactivos e encarem as mudancas como formas de aprendizagem.
Deve ser criada uma atmosfera de bons relacionamentos entre as diversas hierarquias e equipas de
trabalho, com o intuito de impulsionar a importancia e contributo de cada membro para a

organizac¢do (Fonseca, 2016:54).

Por isso, Ferreira et al. (2011:328), referem que os elementos principais que conduzem a satisfacao
humana no trabalho sdo as recompensas ou saldrio, as condi¢des fisicas do trabalho e uma perspetiva
de carreira realista, com possibilidades de crescimento profissional. Para além disso, as fun¢des que
sdo delegadas pelos lideres, o seu estilo de lideranga, o relacionamento entre os colegas e as diversas
hierarquias. Por outro lado, o tipo de trabalho que desenvolvem e a sua estabilidade, bem como as
politicas que se praticam na organizacao revelam-se fulcrais na construcio da sua satisfacdo. Apesar
disso, estes elementos sé surtem o efeito desejado se o colaborador conseguir aferir os seus
proveitos. Neste caso, sentir que a analogia entre o esforco e empenho que se dd na organizacao,
resulta em recompensas justas na relagdo com os outros colegas de trabalho (justica social).
Contudo, a antitese ou mesmo auséncia destes fatores t€m uma tendéncia a gerar resultados opostos

(Camara et al, 2007).

36



E evidente que, diversas condi¢des ou fatores sejam estes internos ou externos, influenciam a
satisfacdo no trabalho. Por isso, os colaboradores apresentam respostas individuais consoante um
grau de satisfacdo, ou seja, quando percecionam o cumprimento dos objetivos e necessidades. Por
outro lado, o oposto sucede quando uma necessidade nao é cumprida, causando uma resposta
comportamental negativa, a insatisfacdo (Cunha et al, 2004:136). Sao criados impactos a nivel
organizacional que tendem para niveis de envolvimento e motivacdo baixos, bem como

comportamentos de absentismo e saida da organizacdo (Costa Santos, 2011).

Em suma, a satisfacdo no trabalho na sua totalidade depende da forma como ela € entendida ou
percecionada pela pessoa e o ambiente em que se concretiza o seu trabalho (Camara et al, 2007).
Podemos tomar como exemplo da vida organizacional, na qual um colaborador que se mostre como
talentoso e competente nas fungdes que realiza, mas raramente recebe feedback do seu empenho, da
diversa hierarquia (colegas, chefias diretas, etc.). Surge a questdo: Serd um colaborador com
elevados niveis de motivacao e satisfacdo no trabalho? Apesar da sua atitude proativa, sem conhecer
os seus resultados dificilmente se vai reter na organizacio, por um periodo de tempo extenso.
Portanto, a satisfagdo advém da forma como os colaboradores percecionam o contexto de trabalho
e se identificam com os valores e missdo da organizacdo, sendo essencial a valorizacdo e

reconhecimento dos mesmos.

5.3 — Compromisso

“Os colaboradores sdo a marca das empresas’ e por isso, € necessario saber gerir esta marca humana
em relacdo ao ambiente de competitividade que se assiste e de permanente alteracao aos habitos e
disposi¢des. Esta atmosfera de instabilidade e incerteza conduz a “uma constante exigéncia com o
sucesso” (Coelho, 2016:10). Umas das principais preocupacdes das organizacdes, ¢ a falta de
compromisso por parte dos seus colaboradores, bem como de identificagdo com a missdo e posi¢ao
que ocupam na organizacdo. Estas sdo as causas para os colaboradores ndo apresentarem, nem

produzirem valor acrescentado a empresa.

Portanto, quando se pensa numa pessoa que estd comprometida, inconscientemente associa-se que
estd comprometida com algo, ou seja, com a familia ou com um projeto laboral. Mas, neste caso

aborda-se o comprometimento direcionado para a organiza¢ao (Meyer & Allen, 1997:16).

O compromisso organizacional € marcado pela multiplicidade de defini¢des. Segundo Bastos et al.
(2008:49) o compromisso esta centralizado em quatro dimensdes, sendo estes: “os valores, a

organizacao, a carreira e o trabalho”. Por isso, o estudo sobre o comprometimento organizacional
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pode ter diferentes origens, delimitando o contexto e determinando o vinculo do colaborador. Seja

este, no proprio ambiente de trabalho, ou exterior a este.

Cohen (2003:3-25) através dos seus estudos revela um produto final que se torna importante pois
observando as diferentes perspetivas do compromisso no trabalho, com focos de estudo distintos,
identifica na sua generalidade semelhangas. Ou seja, 0 compromisso apresenta-se como uma forca
que regulariza e coage, bem como fornece uma dire¢do ao comportamento, levando o individuo a
tomar uma a¢do. Contudo, o que as difere entre si sdo determinadas particularidades, em relacdo a

esséncia ou origem dessa for¢ca que concede dire¢cao ao comportamento.

Assiste-se a uma evolugdo do conceito de compromisso € da sua dimensdo. A abordagem ao
conceito foi realizada num primeiro momento como um construto unidimensional, e mais tarde
como um construto multidimensional. Deste modo, segundo Cohen (2007:336-354) o conceito foi
repartido em trés fases diferenciadas entre si. Foi analisado enquanto: “side-bets”, ligacdo

psicoldgica, e por ultimo como construto multidimensional.

Howard Becker (1960:32-40), através do seu trabalho divulga o compromisso como “side bets”,
assim os individuos sentem que tém de permanecer na organizacdo, revelando o seu
comprometimento, pelos beneficios e recompensas que obtém, ou que ainda podem alcangar.
Reconhecem que estas vantagens sd@o o produto do seu esforco e investimento no decorrer do seu
trabalho, pondo em causa a sua saida da organizacdo. Portanto, o individuo d4 continuidade a sua

permanéncia na organizac¢ao, enquanto esta relagcdo entre o seu esfor¢o/beneficio compensar.

Para o autor, o compromisso era visualizado como um construto unidimensional, aferindo fortes
correlagdes entre o compromisso na sua globalidade e a satisfacdo no trabalho. Neste sentido, o
turnover adquiria grande destaque, uma vez que era considerado a consequéncia fundamental do
compromisso organizacional (Meyer & Allen, 1997:19). Esta perspetiva, sofreu alguns julgamentos
por parte de Meyer & Allen (1997) afirmando que, s6 avaliava o compromisso com base nas

atitudes, ou seja, estaria mal operacionalizada pois ndo media os “side bets”.

A perspetiva desenvolvida por Porter et al. (1974:603-609), e consolidada até ao final dos anos
1980, pelo trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982) sustenta o compromisso como afetivo,
realcando a ligag@o psicoldgica entre o individuo e a organizag¢do. Neste sentido, a natureza afetiva
da identificacdo do colaborador com as metas e valores organizacionais, merece destaque. Portanto,

0 compromisso, como referem Bastos et al. (2008:50), surge como:

1) Uma aceitagao e crenca fortes nos valores e objetivos organizacionais;

11) Um forte desejo em preservar o vinculo com a organizacao;
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1ii) Uma inten¢do em direcionar os seus esfor¢cos e desempenho a favor da organizagao.

Foi através desta abordagem, ainda unidimensional, que surgiu uma medida de comprometimento
organizacional, que seria a mais aceite e divulgada. O Organizational Commitment Questionnaire —
OCQ, contudo sofreu alteracdes e criticas por ampliar a extensdao do conceito e gerar dividas em
estudos sobre as consequéncias do compromisso organizacional (Bastos et al, 2008:50). Porter et al.
(1974) também considerou uma forte ligagdo do compromisso com o turnover, tal como Howard

Becker (1960).

Apesar de, se tomar a organizagdo como foco central, o comprometimento organizacional ainda se
torna alvo de debate. Segundo Reichers (1985:465-476) as organizacOes ndo sdo estaticas, € por
1Ss0, sd0 compostas por partes distintas que, naturalmente se compdem, pensam e partilham os
objetivos e valores de formas diferentes. Destacam-se as diversas hierarquias que compdem a
estrutura organizacional, sendo que o compromisso pode ocorrer nesta unidade, nas suas vdrias
dimensdes. Contudo, o estudo do comprometimento organizacional apoiou-se na natureza do
mesmo, nas suas formas, de acordo com processos psicoldgicos que se formam na base da sua

concecao.

Assim, o compromisso organizacional é questionado acerca da sua natureza comportamental ou
atitudinal, bem como este se pode tratar de um construto multidimensional, na sua vertente
atitudinal. Por isso, torna-se essencial explorar dois temas que se revelam fundamentais no rumo
dos estudos em meados de 1980, sobre o comprometimento organizacional. Deste modo, foi
avaliado, de acordo com a sua natureza atitudinal/ comportamental. Por outro lado, o que obteve
maior foco, foi a base ou origem do vinculo de compromisso com a organizagio, tendo em conta
uma perspetiva multidimensional. Esta visdo concedeu a constituicio de distintos modelos

conceituais.

Duas grandes abordagens sobre o compromisso organizacional, enquanto construto
multidimensional, podem ser apresentadas: O’Reilly & Chatman (1986:492-499) defendem que a

ligacdo psicoldgica entre o colaborador e a organizagdo assume trés formas distintas, sendo estas:

1) Complacéncia: tendo em considera¢do e em vista a obten¢do de recompensas ou uma
isencdo de punicdes, os individuos adotam determinadas atitudes e comportamentos,

para o alcance dos mesmos;
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i1) Identificacdo: os membros organizacionais visam a satisfacao de um desejo de afiliagao,
aceitando a influéncia, para com a sua organizagao;
i) Internalizagdo: resulta da ado¢ao de comportamentos e atitudes, por parte dos individuos,

como consequéncia do ajustamento entre os seus valores e os valores organizacionais.

Esta abordagem realca o laco psicolégico do colaborador com a organizagdo. Neste caso, observa-
se a absorcdo das carateristicas e visdo da organizagdo, por parte do colaborador. Esta linha de
pensamento ndo garantiu desenvolvimentos suficientes, que lhe assegurassem a sua continuidade.
Uma das razdes revelou-se pelo facto de ser questiondvel que a complacéncia fosse realmente uma
dimensao do compromisso, a0 mesmo tempo que ndo reflete o lago psicolégico com a organizagao.
Bem como, se torna ardua a distin¢ao entre os conceitos de identificacdo e internalizacao. Muitos
foram os contributos desta abordagem, bem como elevaram o comportamento de cidadania
organizacional. Este foi analisado como uma consequéncia do compromisso organizacional, para

além do rurnover (Bastos et al, 2008:52).

Mais tarde, surgiu uma nova abordagem, criando um grande efeito, com base nos trabalhos de Meyer
& Allen (1991). Assim, o compromisso organizacional ¢ definido como “uma ligagdo psicoldgica
que caracteriza a relagdo dos individuos com a organizagdo”, afetando a decis@o da sua permanéncia
enquanto membro da mesma (Meyer e Allen, 1997:10-11). De um modo global, os colaboradores
mais comprometidos denotam uma maior possibilidade de se manterem na organizacdo. Ou seja,
estdo empenhados e focados para a concretizagdo do seu trabalho e na obtencdo dos objetivos
organizacionais. Por isso, para Meyer e Allen (1997:11) o modelo de avaliagdo que sustentam
revela-se como multidimensional, sucedendo-se a distin¢@o entre as componentes do compromisso

em 1) afetiva; i1) continuidade; e iii) normativo.

1) O compromisso afetivo caracteriza-se pelo envolvimento do colaborador com a
organizac¢do. Ou seja, pelo nivel de identificagdo e ligacdo emocional estabelecida entre
o individuo e a empresa. Assim, colaboradores com um elevado compromisso afetivo
permanecem na organizagdo porque estes sentem que querem manter-se membros da
mesma.

i1) Por outro lado, o compromisso de continuidade define-se pela identificacao dos custos
associados a sua saida da organizacdo. Ha entdo uma necessidade de permanecer na
mesma, pela caréncia de op¢des de emprego, ou pelo esforco pessoal associado a sua

saida ser elevado.
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1ii) Por fim, o compromisso normativo refere-se ao sentido de obrigacdao que o colaborador
possui em se manter na organizacdo. E como um dever moral de permanecer (Meyer &

Allen, 1997:11).

Verifica-se que, entre estes vinculos, ndo hd forcosamente exclusdo reciproca. Neste sentido, a
ligacdo que o colaborador estabelece com a sua empresa, pode estar relacionada por um forte dever
de lealdade para com a mesma. Outro exemplo, pode centrar-se na questdo de a pessoa nao ter mais
alternativas de trabalho fora da sua organizacdo. Serd entdo impedimento de se ligar
emocionalmente a organizacdo? A resposta € ndo, evidenciando-se a possibilidade de nutrir uma

lealdade para com a empresa, crescendo uma forte ligacdo afetiva.

Contudo, na vida organizacional é discutivel o vinculo causal entre o compromisso dos
colaboradores e a competitividade organizacional. O pensamento subjacente € claro, pois sdo
necessdrias pessoas que invistam para além do que esté escrito e delineado formalmente. O ambiente
dubio e turbulento em que se opera atualmente, devido a evolugdo rapida da tecnologia, modificagao
dos mercados e estruturas organizacionais, bem como nos hébitos e gostos dos consumidores,
conduziu a uma nova forma de atuacdo. No entanto, sdo precisas solugdes criativas e inovadoras na
resolucdo de problemas imprevistos e adocdo de comportamentos voluntdrios (Cunha et al,

2004:167).

O tridngulo formado pelo compromisso, competitividade e eficidcia tem sido um tépico de
investigacao, tendo como foco central as atitudes e comportamentos dos individuos que compdem
a organizacdo. E associado ao comprometimento organizacional, as implicagdes que este tem no
absentismo, turnover, na aceitacdo de mudangas organizacionais, bem como no padrio de
comportamentos e desempenho dos colaboradores. Para Goleman (1999:127-128) os individuos
quando estdo dedicados e empenhados na realizacdo do seu trabalho, submetem-se a ambientes de
trabalho pautados pela exigéncia, a0 mesmo tempo que fazem esforcos maiores. Assim, 0s
colaboradores atuam como pioneiros das suas organizagdes, exibindo um padrao de comportamento

para os restantes membros organizacionais seguirem.

Na verdade, esta 16gica sustentada por Goleman (1999) aplica-se a0 compromisso afetivo e
normativo. Assim, as consequéncias sao notorias ao nivel destas dimensdes do compromisso, pois
tendem a ser neutras ou negativas, quando se exerce uma influéncia do compromisso instrumental
sobre o afetivo e normativo. Por exemplo, os colaboradores sentem-se com uma maior
disponibilidade e vontade em cooperar para as metas estabelecidas pela organizagdo, dependendo

da natureza da ligagao psicoldgica que tém com a mesma.
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Os seus niveis de desempenho e esforco, vao ser maiores quando estes t€ém o desejo de permanecer
na organizac¢do e ndo quando se sentem na obrigacdo, ou com uma necessidade de nela se manterem

(Meyer & Allen, 1997).

As diversas abordagens apresentadas sobre o compromisso estdo inseridas numa visdo que valoriza
a atitude. Contudo, hd uma necessidade de estudar o compromisso com base em indicadores
comportamentais ou de formas que estabelecem o vinculo do colaborador, a uma determinada ag3o.
Assim, nesta vertente comportamental realcam-se os comportamentos anteriores do colaborador,
que terdo um efeito nas decisdes futuras. Deste modo, o compromisso enquanto ac¢ao surge quando
este se sente responsavel pela mesma. O significado atribuido a esta acdo, faz com que esta tenha

efeitos relevantes, assumindo a responsabilidade por estes efeitos.

Serd que o compromisso ainda tem interesse? Quais serdo os beneficios de uma organizagdo ao
manter uma forca de trabalho com os seus colaboradores comprometidos? Estas sdo questoes de
grande interesse quando se trata de um tema tdo particular como o comprometimento
organizacional. Mowday (1999:396), com os seus trabalhos constatou que o compromisso “¢ um
fenémeno win-win para os colaboradores e para as organiza¢des”. E fulcral para as organizagdes
sentirem que os colaboradores estdo empenhados no projeto organizacional, independentemente da

situacdo ou ambiente, em que se encontram.

Atualmente, a importancia deste conceito revela-se na necessidade de permanecer um conjunto de
colaboradores que representem e componham a organizacdo, funcionado como um sistema que
permita o crescimento da mesma. Ou seja, que deem o seu melhor e ndo se ausentem em momentos
turbulentos. S@o criadas oportunidades para colaboradores comprometidos, uma vez que €
despertado neles uma vontade de adquirir novos conhecimentos, interesses e capacidades. As
organizacdes aspiram e ambicionam colaboradores que estabelecam um lago emocional com a
mesma. Como foi referido inicialmente, sdo precisas pessoas que se identifiquem e estejam
envolvidas com a missdo, valores e objetivos organizacionais, expondo a sua vontade de continuar

na empresa.
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Capitulo II. O papel da comunicacao interna como geradora de compromisso e participacao
nas organizacoes.

1.Comunicacao como fator emergente nas organizacoes

A comunicacdo tem vindo a assumir uma grande relevancia nas organizac¢des, devido ao cendrio
globalizado em que se vive. Sendo as organizacdes compostas por pessoas, hd uma necessidade
determinante em comunicar. Tal como Arménio Rego (1999:19) sustenta “os seres humanos sdo
animais sociais” e por isso, existe a necessidade de comunicarem e exprimirem o que sentem,
mesmo quando ndo existe uma causa iminente. Portanto, ndo haveria processos de socializagio e
vida social sem comunicagdo. Assim, a comunicagdo surge como essencial e indispensdvel tanto na

vida social, como na vida organizacional.

Segundo Almeida (2003:21) a comunicagdo define-se por o “mecanismo pelo qual as relacdes
humanas existem e se desenvolvem”. Neste sentido, concede-se um papel de destaque da
comunicacdo nas organizagdes. Esta importancia € evidenciada pela evolucdo que se assistiu as
formas de gestdao, bem como estd relacionada com a nova atuacao e progresso dos mercados e pela
configuracdo representativa que as organizagdes tém na sociedade atual. Este paradigma evolutivo
€ composto pelas novas exigéncias e responsabilidades impostas as organizacdes, o valor em criar
e potenciar uma imagem forte e credivel, ao mesmo tempo que o poder e necessidade de informagao
aumenta exponencialmente. Esta conjuntura permitiu que, todos os requisitos impostos
delimitassem no interior das organizacdes, o crescimento de uma nova fun¢do: a comunicagdo

organizacional.

Assim, a organiza¢do € a comunicacdo surgem como termos insepardveis, uma vez que a ideia
presente nas organizagdes € a comunicagdo como meio de contributo nas tarefas e atividades a
desenvolver pelos seus colaboradores (Rudo, 1999). Para Bilhim (2005:361), a comunicagdo
organizacional compreende “todas as formas de comunicacdo” que a organizacdo utiliza com o
intuito de poder “relacionar-se e interagir com os seus publicos”. Por isso, ¢ necessario ter
consciente que a comunicagdo ¢ um fendmeno com grande destaque e importancia na vida do ser
humano. Pois, é através do processo comunicacional que sdo transmitidos e expressados

sentimentos, ideias e decisdes, tornando-se um elemento fundamental no quotidiano de uma

organizacao.
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Para Bilhim (2005:363) a comunicagdo revela o seu valor e importancia, através do cumprimento

de quatro fung¢des:

1) Controlar, formal e informalmente, o comportamento dos individuos pertencentes a
organizacao;
1i) Esclarecer os colaboradores sobre o que devem fazer, motivando-os ao fornecer

feedback sobre o estado da sua realizacao;
i) Ir ao encontro das necessidades de afiliagdo que todo o ser humano possui;

1v) Conceder a informacao necessdria e precisa a tomada de decisdo.

(13

De acordo, com Wiio (1995:95-96) uma organizagdo ¢ uma rede comunicacional: “se a
comunicag¢do falha uma parte da estrutura organizacional também falha”. Pois, sem a existéncia de
uma comunicacao clara e precisa, ndo hé espaco para processos de trabalho e gestao, bem como nao
se constroem estruturas de marketing que advém da oferta e procura dos clientes. De facto, ndo ha
organizacdo, nem modelos de motivacdo e cooperacdo sem uma ativa dindmica comunicacional.
Para Freixo (2006:49) a comunicacao ¢ sustentada como “um processo complexo de interagao
humana”, onde se difundem e transmitem ideias e mensagens, no espago e no tempo (Almeida,

2003:21).

Assim, Cunha et al. (2004:354) concebe a comunicagdo numa analogia a um “aparelho circulatério”
da organizagdo. A comunicacgdo € apresentada como o elemento chave para a resolucdo de questdes
e duvidas, além de fornecer beneficios e oportunidades no contexto empresarial. Para Raigada
(1997:94), planificar uma politica de comunicagdo interna eficaz e adaptada a organizagado, surge
como um compromisso da mesma a revelar uma interven¢do a nivel do conhecimento e

compreensdo da propria dinAmica organizacional e dos seus desenvolvimentos futuros.

Portanto, um bom ambiente de trabalho esta relacionado com o reconhecimento adquirido no
trabalho e nas tarefas didrias, a existéncia de uma comunicacdo aberta e respeito que se verifica
entre os colegas de trabalho. Integrar uma equipa torna-se essencial, bem como alcancar respeito
pelos colegas, com o intuito de os seus empenhos serem partilhados. Na pratica, os gestores t€ém de
fomentar uma atmosfera que pauta a comunicagdo aberta, empenho partilhado e onde exista espagco

para celebrar os sucessos alcangcados (Canto e Castro, 2016:44).
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2.A comunicacio Interna como dimensao estratégica e geradora de conhecimento

A comunicacdo interna surge como um elemento de grande importancia, para o progresso de um
quadro de referéncia comum a todos os colaboradores do que € sua organizacdo, a0 mesmo tempo
que € consolidada uma identidade da organizacdo. Em virtude da origem complexa e do seu cardcter

polissémico, a comunicacao para Bilhim (2005:364) surge como:

1) Um processo complexo;

i1) Interacdo representativa.

Os seus processos elementares incluem:

1) A emissdo e a rececdo de diversas mensagens codificadas;

ii) A integracdo de um sinal, que se caracteriza por um estimulo, contendo significado para
os individuos;

1ii) A formacao de informacao;

1v) Uma persuasao que integra a negociac¢ao e a mudanca.

Por isso, a comunicacio interna ndo se resume apenas a um conjunto de canais, pelos quais ha
difusdo de informagdo. Esta deve ser compreendida como “um sistema de interagcdes onde emissor
e recetor se interinfluenciam e partilham significados simbdlicos” (Camara et al, 2007:431). Esta
partilha de significados, permite que se desenvolva nos colaboradores o que é a organizacio, nas
relagdes didrias entre os mesmos, a nivel de grupo e organizacional servindo de modelo para o seu
comportamento. Assim, a comunicac¢do interna sustém um papel estratégico, com o intuito de atrair,
manter e fomentar o desenvolvimento dos recursos humanos presentes nas organizacoes. Este papel
¢é divulgado através de uma gestdo da comunicagdo interna, com base na difusdo da missao, cultura
e projeto organizacional, respeitando sempre a diversidade individual, a0 mesmo tempo que

potencia as relagcdes comunicacionais atuais.

Para José Raigada (1997:94), a comunicagdo interna estd associada a gestdo das organizacgdes, bem
como tem um impacto na gestdo dos recursos humanos, ou seja, esta faz parte da “estratégia de
gestdo global da organizagdo”. Deste modo, a representacdo ou ideia que cada colaborador tem da
organizacao € resultado de um processo de interpretacdo de significados. Neste sentido, é produto
de todas as mensagens, que foram recebidas e interpretadas. Bem como, dos comportamentos que

experienciou e das atividades em que participou.
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Para compreendermos a comunicacdo interna numa organizacdo contemporanea, € essencial
perceber que “qualquer comportamento ¢ comunicagdo” (Camara et al, 2007:433). Nesta ldgica,
Torquato (2002:162) sustenta que, através da comunicacdo um individuo consegue por meio da
persuasdo, convencer, atrair e modificar ideias ou pensamentos. E capaz de criar atitudes,
sentimentos, a0 mesmo tempo que impulsiona expetativas e induz comportamentos. Ou seja, a
comunicacdo ndo deve ser s6 considerada pela sua configuracdo mais formal, pois mesmo quando
ndo nos expressamos verbalmente, estamos a comunicar. Assim, qualquer comportamento, seja este

verbal ou ndo, é refletido como comunicagao.

“Comunicar ¢ viver!” esta ¢ uma afirmagdo revelada por Arménio Rego (1999), que destaca a
impossibilidade de ndo se comunicar. Pois, qualquer acdo despoletada por uma pessoa € suscetivel
de ser interpretada e assumir um significado. Podemos tomar como exemplo, a auséncia de um
colaborador num dia regular de trabalho, pode incitar a comunicacdo para os demais que podera ter
ocorrido um problema. Contudo, surge a questdo: “A vida organizacional existiria, se 0s seus
elementos ndo conseguissem comunicar entre si € com o exterior? Isso ndo seria possivel, pois no
interior de uma organizacao, os seus membros estdo em constante comunicacdo. Almeida (2003:41)
constata que este processo de comunicagio interna € um imperativo, pelo qual se desenvolve o que

¢ a organizacdo e as relagdes entre os individuos.

Por conseguinte, a realidade da organizagdo é percebida através de um esquema interpretativo de
todas as experiéncias vividas pelo colaborador dentro da empresa. A comunica¢do interna para
Almeida (2003:41-42), assume uma relevancia para as organizagdes como uma “necessidade”, uma

“crenga” e uma “vontade”:

1) Uma necessidade por ser fundamental na organizacio das atividades, na criacdo de um
clima interno, podendo ser pautado pela inovacdo e manifestar-se na qualidade de
processos e produtos;

1) Uma crenca, uma vez que gera solucdes, sendo essencial que toda a hierarquia tome
consciéncia que a gestdo da comunicacgdo interna se tornou categdrica;

i) Por fim, uma vontade por ter de ser pensada e controlada em funcdo das decisdes e

escolhas estratégicas.

Deste modo, a comunica¢do interna defende a qualidade no relacionamento entre os diversos

elementos organizacionais, visto que € um fator determinante para o seu favordvel funcionamento.
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Note-se que, Vitor Almeida (2003:42) remete-nos para um pensamento sobre a comunicagdo interna
enquanto funcdo e que esta deve ser reconhecida “numa dupla vertente, como modo de relacio entre
as pessoas, bem como instrumento estratégico na empresa”. Por esta razao, a organizagao devera ter
assente uma gestdo da comunicag¢do, que permita aos colaboradores materializar um mapa

interpretativo da mesma. Ou seja, apesar da diversidade de interpretagdes € essencial que os

colaboradores tenham uma visdo comum e coincidente, sobre o que a organizacgao é.

Portanto, deve ser fomentada uma referéncia comum do comportamento ou a¢ao a desenvolver pelos
colaboradores, que advém da convivéncia do dia-a-dia entre os colegas e os diversos elementos da
hierarquia. Assim, através desta partilha e relacionamento, os colaboradores percecionam os valores
€ pressupostos que guiam a sua acao e papel na organizacdo, bem como € espelhada a identidade da
organizacdo. Esta identidade que € comum aos diversos elementos da hierarquia e areas representa
uma imagem do que a organizacao €. Pelo contrdrio, a identidade prépria de cada departamento ou
area, permite o desenvolvimento de um ponto de alusdo ao seu comportamento (Camara et al,

2007:435).

Assim, a comunicacdo tem um grande impacto na difusdo da missdo, valores e metas, bem como na
transmissao da cultura. Além disso, assume especial relevancia no processo de socializac¢do entre os
colaboradores, pautando com base na identidade criada, um modelo de comportamento esperado.
Neste sentido, a comunica¢do revela-se um fenémeno pelo qual os membros organizacionais
exteriorizam e partilham a cultura, sendo a partir deste processo comunicacional que a mesma €

continuamente concebida (Rudo, 1999:11).

Mais uma vez, torna-se indispensavel a intervencdo do gestor de recursos humanos. Pois, através de
uma acao continuada este deve assegurar um modelo de referéncia que permita ao colaborador,
compreender a organizacdo e que estes tenham atitudes e comportamentos de acordo com esse
referencial. Para além disso, deve também garantir a permanéncia do colaborador na organizacdo e
durante a sua continuidade, consolidar a identidade e que a mesma seja manifestada (Camara et al,

2007:435).

E fundamental ter presente que, os meios de difusdo da cultura, documentagdo e as condutas da
estrutura hierdrquica estejam alinhadas e sejam refletidas na atividade da organizacdo. Uma
comunicacao interna unida a missao, valores e modelos de comportamentos vao conceder identidade

a organizacdo. Por sua vez, é formado um quadro de referéncia comum que condiciona o
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comportamento dos colaboradores, a0 mesmo tempo que lhes fornece uma interpretacdo da

realidade organizacional.

Sendo a comunicac¢do uma base importante nas organizacdes, deve ser considerada como elementar
para maximizar as valéncias dos seus colaboradores. Assim, os colaboradores devem ser valorizados
e ouvidos, através de uma comunicacao interna aberta e transparente revelando as potencialidades
dos seus membros organizacionais. Para que esta comunicacdo seja eficaz, € necessdrio
compreender: “quem comunica e com que conteudo? De que forma? Para quem? E por altimo, com

que finalidade? (Bilhim, 2005:364).

No processo comunicacional, hd elementos que sobressaem e que devemos ter em consideragdo.
Segundo Almeida (2003), no modelo de comunicac¢do (abaixo representado) temos um emissor, que
sendo a fonte de informagdo, comunica uma mensagem que deve ser corretamente codificada e
completa. Esta mensagem € transmitida através de um canal, sendo um recetor que a tenta
compreender e toma uma ag¢do, de acordo com o conhecimento concebido. No entanto, ndo se pode
considerar a comunicagdo como um sistema “sem retroagao ¢ sem reciprocidade”, neste caso sem

feedback (Freixo 2006).

Figura 2 - Modelo do processo comunicacional

Mensagem
Emissor >

Recetor

T Feedback

Fonte: Adaptado de Arménio Rego (1999:43)

Nesta conjuntura, € importante diferenciar os conceitos de informacao e comunicac¢io. Deste modo,
quando h4 passagem de informacdo, o recetor ndo emite feedback, uma vez que a mensagem tem
um s6 sentido. Por isso, surge a questdo: serd que os intervenientes no processo comunicacional
interpretam corretamente os significados da mensagem? A resposta estd no dia-a-dia organizacional,

o que os lideres pretendem saber pode ndo ir ao encontro do que os colaboradores desejam expor.
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O contrario também se manifesta, através do que os colaboradores pretendem saber e os lideres ndo

querem transmitir (Camara et al, 2007:439).

Esta € a grande diferenca entre informacdo e comunicagdo, na informacao nao hd feedback por parte
de quem recebe a informacao. Enquanto que na comunicagdo, hd um processo de interagdo continuo
e tem de haver uma partilha de significados, para que a sua interpretacdo seja comum (Almeida
2003:23). Por isso, “pensar a organizagao como um sistema de comunicacao ¢ pensar a organizagao
como um conjunto de elementos e de relagcdes entre esses elementos” (Bilhim, 2005:364). Na
verdade, o feedback revela-se fundamental para se iniciar a comunica¢do e ndo se condicionar

N

apenas a informacdo. E revelada assim, uma dimensdo estratégica da comunicag¢do. Para os
colaboradores e as organizacdes ganharem vantagens competitivas, € essencial transformar a
informacao recebida em comunicacdo e conhecimento, para que se desenvolvam e saibam atuar

neste contexto contempor aneo.

Para que, a comunica¢do na organizacao seja gerida de uma forma vantajosa e eficaz, € fundamental
existir um envolvimento de toda a empresa na comunicac¢ao didria. Ou seja, deve ser maximizada a
comunicacdo entre colegas de trabalho, lideres e vice-versa, bem como dentro das proprias areas,
departamentos e entre eles. Assim, consolidadas na missdo, valores e pressupostos de
funcionamento, a comunicacdo serd favoravel na medida em que, d4 sentido e significado a agdo

dos colaboradores.

Na verdade, a forma como se comunica no interior das organizacdes tem sido um dos problemas
centrais da gestdo. Os fluxos de comunicag@o, ou seja, quem comunica a quem, bem como o
contetddo e como a transmissao desse mesmo conteido € feita na estrutura organizacional, assumem
uma figura decisiva na evolucdo e eficicia da organizacdo. E por isso, a gestdo destes fluxos de
comunicacdo deve ser conduzida de modo a criar “a facilitacdo do desenvolvimento de relacdes

comunicacionais”, criando ambientes positivos (Bilhim, 2005:366; Camara et al, 2007:443).

Assim, nas organiza¢des a comunicagdo € suscetivel a uma classificacdo, dependendo de quem
intervém ou participa, além do contexto em que ocorre. No entanto, se ndo houvesse esta restricao
formal haveria o risco de serem inimeras as mensagens a serem transmitidas. Deste modo, nas
organizacgdes temos presente a comunica¢do formal e informal. A primeira, envolve a transferéncia
de informagdo, delimitada por canais formais, pela hierarquia da empresa (Freixo, 2006). Por outro
lado, a segunda carateriza-se pela comunica¢do de mensagens num contexto informal ou casual, ndo

estando delineadas por canais formalmente estimados (Bilhim, 2005).
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Figura 3 - Organograma e comunicacao Formal

Comunicagio descendente

Comunicagdo
horizontal »
>
o Comunicagdo
Comunicagdo lateral
|44— ? ascendente | |

Fonte: Adaptado de Bilhim (2005:367)

A comunicacdo formal carateriza-se por quatro fluxos: descendente, ascendente, horizontal e por
ultimo, lateral representados na figura 3. Na descendente, o sentido do fluxo da comunicagdo toma,
acompanha “um padrdo de autoridade” relativamente as posigdes ocupadas hierarquicamente,
realizada numa dire¢@o do topo da hierarquia para os niveis da base (Bilhim, 2005:367). Contudo,

esta comunicagdo proporciona:

1) Uma consolidac¢do da identidade organizacional e uma difusdo da missdo, valores e
cultura.

1) Feedback para os seus colaboradores em relagdo ao seu trabalho e a forma como este é
desempenhado;

ii1) Uma informagdo sobre as prdticas organizacionais, bem como fornece diretivas e

esclarecimentos sobre as funcdes desempenhadas pelos colaboradores.

Por outro lado, temos a comunicacdo ascendente esta € tipicamente vertical, ou seja, os elementos
que constituem, os niveis hierarquicos inferiores, tentam comunicar com o topo. Por vezes, esta
comunicacdo nao € espontanea pela autoridade e formalidade que representam os cargos mais

elevados. Para Camara et al. (2007:443) esta tipificacdo fornece:

1) Um conhecimento das necessidades, sentimentos, problemas e expetativas das posicoes

ocupadas pelos niveis mais inferiores da hierarquia;
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i1) Uma verificacao da eficdcia das funcdes e agdes dos seus colaboradores, bem como apoia
na resolugdo didria de questdes ou problemas, dentro da sua relacdo com os publicos
internos € externos;

i) O que os colaboradores pensam sobre si, sobre 0s outros, a0 mesmo tempo que avaliam
as praticas organizacionais e questionam como podem ser um elemento ativo no

desenvolvimento da organizacao (sobre o que pode ser feito e de que modo).

A comunicacdo entre departamentos, ou entre pares € definida por comunicagao horizontal. Esta
carateriza-se por harmonizar a estruturacdo de tarefas, oferendo um conhecimento reciproco dos
colaboradores que pertencem a determinada drea ou departamento. Ao existir este conhecimento as
pessoas t€m uma atencao e cuidado face as necessidades de natureza emotiva ou social (Camara et
al 2007:443). A denominada de lateral corresponde a comunicacao efetuada entre os diversos niveis
hierdrquicos. Sendo um exemplo, um colaborador do departamento de marketing expor uma ddvida

ou uma iniciar uma simples conversa com a chefia do departamento financeiro (Bilhim, 2005:369).

Por ultimo, a comunicac@o informal revela-se por surgir de forma natural nas organizagdes. Para
Arménio Rego (1999:52) a informacdo ndao obedecendo as estruturas formais de poder, flui em
diversos sentidos, oferecendo uma resposta de apoio a concretizacdo das fungdes e necessidades

sociais de todas as pessoas que pertencem a organizagao.

Para que, a comunicagdo interna estabeleca um nivel elevado de eficiéncia nos seus processos, é
essencial instituir sete principios, que se denotam segundo Brandao (2014:390) fundamentais e

orientadores:

1) Para que as mensagens sejam alcangdveis a todos, € precisa uma clareza e linguagem
apropriada a todos os membros organizacionais, ou seja, ajustada a sua realidade;

11) Uma conformidade e coeréncia entre as mensagens ¢ a realidade da organizacao;

i) Uma adequacdo na linguagem utilizada, de acordo com o contexto e segmentacao de
publico interno que recebe a mensagem;

1v) Devem ser determinados momentos ou oportunidades ideais para se realizarem os
diversos processos de comunicagao;

V) Uma partilha adequada da mensagem:;

vi) Devem ser respeitados todos os elementos que intervém no processo comunicacional,
havendo um interesse, ndo esquecendo uma adaptacdo e uniformidade a esse publico

interno.
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Desta forma, os lideres devem conceber as préticas organizacionais assentes numa comunicagao
transparente e aberta, que saliente a proximidade entre os diversos niveis hierdrquicos, apostando
numa comunicacdo fluente entre a gestdo de topo e a restante hierarquia. Ou seja, terem sempre
como base uma cultura sélida que valorize uma ligacdo funcional entre os vdrios departamentos e
que a sua liderancga seja reconhecida (Silva, 2015:3). Assim, € possivel conhecer bem os membros
que pertencem a organizagdo, bem como alocé-los e integra-los as func¢des que estdo alinhadas com
0s mesmos, determinando objetivos. E reconhecida a comunicac¢do interna, uma vertente estratégica
que tem sido avaliada ao longo deste subcapitulo. Por isso, Almeida (2003:21) foca a relevancia do
processo comunicativo na criagdo, desenvolvimento e evolug¢do de uma identidade organizacional.
Por isso, a gestdo das relacdes comunicacionais que se realizam através de diversos fluxos, deve
estar interligada com a missdo, valores e cultura da organizagdo. Deste modo, torna-se um
instrumento estratégico para “atrair, reter e desenvolver as pessoas nas organizagdes” (Camara et

al, 2007:451).

Quintela (2006:49) defende que a imagem que a organizacdo deseja e pretende alcangar “devera
coincidir com a imagem interna percebida pelos seus colaboradores”. Promovendo uma
comunicacdo simples e clara, ¢ fomentada uma participag¢do e proximidade entre os colaboradores,
ao mesmo tempo que conduz a um alinhamento interno e criacdo de uma imagem desejavel. Tench
e Yeomans (2006:337-342) sugerem funcdes que a comunicagdo interna fornece num contexto
estratégico. Posto isto, assume um envolvimento e integracdo dos colaboradores na organizagao,
sem esquecer a satisfacdo das suas necessidades comunicativas. Informa o colaborador,
transmitindo um conhecimento sobre a organizacao e fornece um esclarecimento sobre questdes que
o auxiliem na realizacdo das suas fungdes. Do mesmo modo, tem uma funcdo comportamental por
delinear o padrao desejavel de comportamento dos colaboradores, transmitindo a visdo,
procedimentos e regras internas. Por outro lado, tem a funcio de transmitir a imagem desejada da
organizacdo, bem como difundir a cultura e identidade da mesma. Contudo, para que os
colaboradores se sintam comprometidos e focados na concretizacdo de metas comuns € essencial
terem acesso a formacgdo e ao conjunto de instrumentos e canais de comunica¢do da empresa. Por
isso, € fulcral manter uma comunicagao estreita com o foco no envolvimento do colaborador, para
que este se saiba situar e entender o seu papel como fundamental para o alcance de sucessos e

crescimento da empresa, obtendo sempre feedback do seu esforco e desempenho.
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3. A comunicacio interna geradora de participaciao e envolvimento dos colaboradores nas
organizacoes

A sociedade de hoje € caraterizada por se querer manter sempre informada, com um desejo por parte
dos colaboradores das organiza¢des em querer saber cada vez mais e ter um papel participativo, em
tudo o que esteja relacionado com o seu local de trabalho, bem como sobre o seu trabalho em si. Por
isso, a definicdo de uma politica de comunicacio interna, bem conseguida e organizada, permite um
alcance aos objetivos e finalidades que cada organizacdo se propde. Sendo também potenciada uma
participacdo ativa de todos os membros organizacionais, fortalecendo a motivacio dos mesmos

(Almeida, 2003:48).

As organizacgdes que queiram pautar pela sublimidade e diferenciacdo no mercado, devem proceder
a uma ativacdo dos relacionamentos interpessoais € uma comunicagdo proativa entre a estrutura
hierdrquica. Ao permitirem uma intera¢do, participacdo e envolvimento de todas as pessoas,
conseguem extrair uma célere resposta na prossecucao das metas organizacionais. Isto s6 se obtém
através da juncdo das capacidades de trabalho, criatividade e conhecimentos que formam um

entendimento coletivo na resolucdo de problemas e tomada de decisdo (Elias e Mascaray, 2003).

Segundo Newstrom (2008:25), este alcance rapido dos objetivos s se consegue por uma “criacao
da comunicagdo e intervencdo” dos lideres e gestdo de topo no desenvolvimento de uma
comunicacdo interna aliada a um padrio de comportamentos diferenciados das restantes
organizacdes. Assim, € primordial o interesse nos processos de comunicacao interna, bem como nos
fendmenos a ela associados. Através da mesma, ¢ permitida uma “elaboragdo da identidade da

empresa e concretizagcdo de objetivos, de natureza geral e especifica” (Almeida, 2003:48).

Na verdade, a chave para o sucesso das organizacdes sdo os colaboradores. Todo o processo e
praticas comunicacionais devem ser pensadas em envolver os seus membros organizacionais, para
que se mantenham bons relacionamentos, bem como estes respeitem e compreendam a empresa a
que pertencem (Brandao e Portugal, 2015). No entanto, os contextos de mudanca integram cada vez
mais o mundo organizacional e, por isso, a comunica¢do interna deve assentar em filosofias de
gestdo participativa e envolvimento. Com esta filosofia de pensamento, aceitam-se e compreende-
se quais as mudancas necessarias a efetuar, ao mesmo tempo que € esclarecido o papel de cada
elemento na constru¢do de sucessos e como estes podem ir de encontro as suas auténticas

expetativas e necessidades.
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Na verdade, os lideres devem maximizar e gerir a comunicag¢do interna de forma a criar ambientes
positivos e participativos. E através destes ambientes, que se conseguem reunir energias e
motivagdes para combater as dificuldades e alcancarem-se niveis de produtividade, efici€ncia e
adaptabilidade no alcance dos objetivos de negécio. Por isso, para se conseguir atrair os
colaboradores a um projeto comum, € essencial catalisar o conhecimento, aliados a um ambiente de
respeito, equilibrio e confianca. Deste modo, a comunicagdo interna em conjunto com modelos de
gestdo participativa potencia “um relacionamento cooperativo” entre todos os elementos
organizacionais, ¢ uma ‘“consciéncia individual e coletiva” do que cada um representa para a

organizac¢do (Branddo, 2014:385).

Por isso, € estimulada uma valorizacdo da capacidade humana, promovendo uma motivagdo dos
membros que constituem a organizagdo. Assim, segundo Brandado (2014:385) através de liderangas

que potenciam uma gestao participativa € possivel:

1) Um envolvimento dos colaboradores nas decisoes deliberadas no dia-a-dia da
organizacao;
ii) Desenvolver indices motivacionais que despertam uma autonomia e iniciativa em cada

colaborador, para que ponham as suas capacidades, criatividade e inteligéncia na
obtencdo das prOprias metas e, consequentemente, na concretizacdo dos objetivos
organizacionais;

i) Potenciar um sentimento de pertencga e de integracao nos colaboradores, face a empresa
que representam. Bem como, estimula-os a adquirirem responsabilidades na realizacao

das suas fungdes.

Por esta razdo, uma comunicagdo interna apoiada num modelo de gestdo participativa incita a um
capital humano que se diferencia dos restantes, pela sua positividade e envolvimento. Naturalmente,
as organizacgOes criam vantagens competitivas por serem compostas por pessoas que se identificam
e direcionam o seu conhecimento para a obten¢do de resultados. Assim, a gestdo participativa
significa uma nova forma de orientar “na qual as pessoas tém reais oportunidades de participar, com
liberdade de argumentar, sugerir, questionar uma decisdo, um projeto ou uma simples sugestao”

(Chiavenato, 2004:67).

Numa perspetiva de comunicacao interna, a sua principal preocupacdo € aliar o potencial humano
ao plano delineado por cada organizacao. Deste modo, Branddo (2014:386) revela alguns beneficios

que advém da gestdo participativa. Assim, os colaboradores apresentam uma motivacdo e
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autoestima elevados, devido a sentirem que sdo uma parte integrante da sua organizacao. Por outro
lado, a satisfacdo aumenta por lhes ser concedido o direito de cooperar na resolucdo de problemas

didrios e no apoio a gestdo da organizagao.

Ao existir uma abertura a sua participagdo, os niveis de comprometimento tendem a aumentar. Tal
acontece, porque podem sugerir ideias funcionais, novas concec¢des que permitam o refor¢o dos
objetivos e tarefas a cumprir, bem como sejam criados e construidos novos projetos organizacionais.
Deste modo, a transparéncia transmitida por uma comunicagdo simples e eficaz, proporciona a
reducdo de conflitos, a0 mesmo tempo que sdo diminuidos niveis de absentismo pelo conhecimento
do papel de cada um e da sua importancia para o alcance de sucessos. Efetivamente, saber o que a
sua organizagdo €, ajuda na aceitacdo das mudancas a efetuar e incentiva a uma participacao por

parte de todos os membros organizacionais (Branddo, 2014).

Para além destas vantagens, uma que resulta desta gestdo participativa € a melhoria dos canais de
comunicacdo interna. Isto sucede de um arduo trabalho no seu desenvolvimento, para que se tornem
relevantes e aliciantes para os individuos e ndo sejam vistos como um mero elemento de trabalho,
mas sim como um fator de desenvolvimento. Na verdade, as pessoas sdo consideradas neste modo
de gestdo, reais parceiras no crescimento da empresa. Por isso, através de uma comunicacdo
perseverante e entusiasta, em que todos os membros organizacionais participem na sua prossecuc¢ao,

€ possivel que os mesmos estejam comprometidos com a sua organizacao (Newstrom, 2008).

Os colaboradores devem ser considerados como o principal ativo da organizagdo e a comunicagao
interna tem um papel determinante no reforco desta visdo. Por isso, a comunicacdo deve ter um
papel integrador, em que “os varios eus” se envolvam e participem no projeto organizacional
(Brandao, 2014:386). Devem assim, ser respeitadas e reconhecidas as suas expetativas e
necessidades, para que o processo e circuito comunicacional seja adaptado e reforce a ligacao entre
os colaboradores e a organizacdo a que pertencem. Este vinculo deve ser potenciado em todos os
fluxos de comunica¢do, mas deve ser considerada especialmente na comunicagdo ascendente, para
que a participacdo seja real e seja para todas as pessoas, entre elas e com a diversa estrutura

hierarquica.

Portanto, a comunicacao interna assente numa base de participacdo “através das pessoas € com as
pessoas” permite que se obtenham os objetivos da organizagao (Cunha et al, 2004). Assim, segundo
Villafane (1998:243-247) a comunicacdo interna potencia relagdes positivas e um “envolvimento

expressivo”, pois cada colaborador interpreta e percebe o seu valor na organizacio, integrando-se
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no desenvolvimento de um projeto comum. Assim, € percetivel uma coeréncia e ordem nas
atividades da organizacdo, uma vez que hd um conhecimento da direcdo a tomar e das metas a
concretizar. Por outro lado, permite que os colaboradores ndo se tornem resistentes a mudanga e
saibam operar e adaptar-se a diferentes contextos. Por fim, uma comunicag¢do interna aliada a uma
vertente estratégica e apropriada a toda a estrutura organizacional, permite o aumento da

produtividade e um planeamento das a¢des na organizagao.

Assim, a comunicacdo interna assume um papel influente nas organizagdes, visto que desenvolve
relagdes internas positivas, que produzem e nutrem fatores que potenciam as capacidades dos seus
colaboradores, acrescentando valor nas suas organizacdes. Contudo, ndo sdo esquecidos elementos

que intensificam a sua motivagao e participagdo, para se fortalecerem organizacoes de exceléncia.

4. Uma comunicacao interna eficaz contra as barreiras comunicacionais nas organizacoes

Por vezes, o processo comunicacional revela-se complexo e ndo se resume apenas a uma mensagem
que é transmitida através de um emissor, para um recetor. E importante, os lideres e outros
elementos organizacionais relevantes, terem presente que a comunicacdo interna deve ser entendida
na forma como se processa e as possiveis barreiras e impedimentos que nela podem suceder. Este
entendimento vai fortalecer e maximizar o seu desempenho comunicacional e 0 modo como querem

chegar ao seu publico interno (Rego, 1999:57).

Estamos perante um paradigma de uma comunicagdo eficaz, no sentido em que a mensagem quando
transmitida deve chegar ao recetor com a mesma interpretacdo, significado e ndo ambigua. Surge
entdo a questdo: “Serd possivel manter uma comunicagao transparente, cada vez que comunicamos
algo?” Este seria o pensamento ideal a ocorrer nas organizacdes, mas na verdade nem sempre
acontece. O processo comunicacional ao ser caracterizado por um emissor € por um recetor,
naturalmente os seus pensamentos, interpretacdes e significados vao ser diferentes, sendo que a

mensagem, por vezes, nao € transmitida de uma forma plena e correta (Gomes, 2000:167).

Portanto, uma comunicacao eficaz € determinada pela eventualidade da mensagem transmitida pelo
emissor ser corretamente decifrada e interpretada pelo recetor. Contudo, este poder da mensagem,
ou a sua eficdcia podem sofrer alteragdes pelas barreiras que possam surgir a sua apropriada
compreensao (Ferreira et al, 2011:409). Assim, Bilhim (2005:372) propdem-nos cinco barreiras que

podem prejudicar essa mesma compreensao, tais como:
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iii)

iv)

Status: muitas vezes, ndo € o conteido da mensagem que importa, mas sim por quem &
transmitida. Quem tem um estatuto mais elevado, acaba por ter um maior poder e ateng¢ao
no que pretende comunicar;

Numero de ligagdes: por norma, as mensagens tendem a ser alteradas, especialmente
quando trespassam diferentes niveis hierarquicos. Parte da mensagem pode ser eliminada
ou até sofrer um acréscimo, nao chegando com a sua forma inicial;

Luta pelo poder na organizagdo: ocorre quando se formam grupos, ou determinados
individuos tentam ganhar um maior poder sobre os restantes departamentos, ou colegas.
Esta tentativa de superioridade pode influenciar a eficdcia de uma comunicagio;
Ameaca econdmica: se os colaboradores se encontram numa situacao instavel ou pouco
segura, 0 modo como comunica € compreende a informacdo, vai ser naturalmente
modificado;

Sobrecargas de informacdo: “A informagao ndo se quer a mais nem a menos”, por vezes
ha um excesso de informacdo, como a sua escassez e na realidade tem de existir um

equilibrio.

Por outro lado, Ferreira et al. (2011:410-411) apresentam-nos diferentes barreiras a comunicagao,

sendo estas:

1)

iif)

V)

Diferencas culturais: quando os interlocutores pertencem a distintas culturas, € inato que
possam existir distor¢des na comunicagdo, devido ao conhecimento e interpretacio ser
diferente;

Efeito do estatuto: as barreiras tendem a ser criadas pelo estatuto ou papel superior que
cada pessoa possui na organizacao;

Auséncia de feedback: torna-se relevante o fornecer feedback, porque a sua auséncia
afeta uma comunicacdo eficaz. E um elemento essencial, uma vez que indica ao emissor
se a mensagem foi totalmente recebida pelo recetor;

Distracdes: o recetor ou emissor podem ser distraidos pelas ocorréncias ou
acontecimentos que sucedem na envolvente externa, afetando uma comunicacio
eficiente;

A percecdo do outro: cada pessoa € diferente e por isso interpreta e perceciona as
mensagens ou informacdo de forma naturalmente desigual. Por isso, é fulcral
compreendermos os outros, para que saibamos comunicar, interpretar e guardar

informacdo corretamente.
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Assim, é fundamental ser fomentado um ambiente de confianga para que se incentivem e estimulem

os colaboradores a comunicar através de canais formais ou informais. Deste modo, este ambiente

que pode e deverd ser proporcionado torna-se vantajoso, na medida que ao existir uma confianca e

abertura entre os diversos niveis hierdrquicos, mais se apoiam e se incrementa o trabalho em equipa,

como um todo. Desta forma, ndo se perde tempo nem esforco, uma vez que a sua focalizagdo é

maior e o alcance de objetivos comuns e organizacionais se torna mais facilitado.

Para que, este ambiente de confianga se estabeleca sdo necessarios varios elementos ou condicoes

favordveis para incitar a uma comunicacdo interna eficiente. Assim, Young & Post (1993:40)

revelam oito agentes decisivos, sendo estes:

i)

1)

iif)

Vi)

vii)

viii)

Lideres que assumem o papel de principal comunicador: € essencial que os lideres e
gestdo de topo sejam um exemplo e tenham por base a comunica¢cdo na organizagao,
para alcance dos objetivos, através dos seus colaboradores;

A coeréncia entre as palavras e as acdes: para que a comunicagdo seja realizada de um
modo eficaz € importante ter atencdo a um discurso adaptado e simples, sempre de
acordo com as acdes que tomam uma grande importancia, em particular;

Existéncia de uma comunicacdo bilateral: € importante e marcante para todos os
elementos organizacionais poderem comunicar € manifestar as suas ideias, pensamentos
e emocgoes através de uma comunicagdo bilateral;

Enfase na comunicacio interpessoal: A comunicagdo interna aliada 2 sua dimensio
estratégica, utiliza e potencia as novas tecnologias para maximizar a comunicagdo
presencial, de forma livre e construtiva;

A comunica¢@o como responsabilidade partilhada: nas organizacdes, revela-se um fator
principal a comunicac¢do ser vista e assumida como responsabilidade de todo o ptblico
interno e ndo centrada apenas em determinadas pessoas ou niveis hierdrquicos;

Lidar com as mads noticias: tal como hd um planeamento para a transmissdo de boas
noticias € fulcral existir um para as mas, de forma a transmiti-las de uma forma correta;
Conhecer os diferentes publicos: ter um conhecimento aprofundado das pessoas que
constituem a organizacdo revela-se uma vantagem, uma vez que € possivel identificar
quais os meios e formatos de comunicacdo adequados a aplicar;

A estratégia da comunicacao: € essencial aplicar uma estratégia de comunicagao interna,

para conseguir chegar a todos os publicos, de modo a alcangar as metas propostas.

58



Embora o processo comunicacional pareca simples, a gestdo tem de ter em consideracio um
conhecimento da cultura, de maneira a incutir valores para que as barreiras sejam diluidas. Podemos
tomar, como exemplo, a introdu¢do de novas tecnologias nas organizacdes, para melhorar
processos. Por vezes, a forma como € transmitida a importancia desta nova implementagao, nio é
feita da melhor forma. O importante serd revelar o valor que estas novas tecnologias vao ter no

trabalho de cada pessoa, como a rapidez e efici€éncia (Bilhim, 2005:373; Rego, 1999:68).

Estas barreiras comunicacionais, tém de ser dissolvidas pois podem vir a ter impactos significativos
nas organizagdes e no trabalho didrio de cada funcido, drea e departamento. Assim, estas questdes
sdo resolvidas pelo conhecimento da cultura, valores e regras que a empresa segue focando-se numa
comunicacdo interna que potencialize a imagem da organizacdo, quer para o seu publico interno
como externo. Tudo se torna mais inteligivel, se houver um cuidado e atencao com os colaboradores.
E fundamental fornecer-lhes feedback sobre o seu desempenho, pois a sua obtencdo eleva a sua
importancia e participagdo num projeto comum. O saber ouvir, ser credivel na transmissdo de
mensagens € persuasivo na transmissdo de um pensamento, sao fatores distintivos para se ultrapassar

estas barreiras (Rego, 1999:71).

Por outro lado, o excesso ou escassez de informacdo pode ser decisivo no ato de comunicar, assim
€ essencial ponderar as diferentes interpretagdes e percecdes que cada pessoa detém. Por isso, avaliar
quem transmite a informacdo permite identificar a forma como esta vai comunicar € como vai
intensificar ou lesar o trabalho de cada colaborador. Deste modo, a comunicagio é entendida como
algo mais notdrio, que somente se baseia em entender a perce¢do de outrem e na difusdo de
informacdo. Baseia-se também, numa agdo pautada pela criatividade na criacdo de um novo
conhecimento. Dentro desta acdo, surgem diversos atores que ao se relacionarem, conseguem
produzir vantagens competitivas para darem respostas ativas e céleres aos desafios que o mercado

de trabalho lhes impde.

5. A comunicacio interna em rede — A intranet como instrumento de exceléncia, envolvimento
e participacao

O mundo organizacional esta focado na forma como edifica a sua imagem junto dos seus publicos,
com o intuito de satisfazer as suas necessidades informativas relativamente as politicas e atividades
que a organizacao pondera realizar e aplicar. Contudo, tem dedicado cada vez mais a sua atengao
em manter relacdes positivas com o exterior, ou seja, com os seus clientes reforcando a qualidade e

diferenciacdo dos servicos e produtos que podem oferecer. Nao obstante, tentam reforcar e
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transmitir através da comunicacao interna, a cultura e valores pelos quais se regem aos seus publicos

internos, 0 mais importante para a constru¢do de um projeto comum (Ballester, 2004:255).

Assim, a organizacdo tem ao seu dispor distintos meios de comunicacido interna que podem
proporcionar uma comunica¢do “fluida, bidirecional e continua” para os seus colaboradores, como
para outros elementos alvo, com quem quer manter uma proximidade. Deste modo, as mensagens
sdo dirigidas de forma diferente e estes instrumentos de comunicacdo vao facilitar informacdo de
qualquer tipo. Tendo como objetivo serem “efetivos elos de ligacdo” dos seus colaboradores com a
organizac¢do, sendo que o contrdrio também se observa (Ballester, 2004:256; Brandao e Portugal,

2015:154).

Segundo Duterme (2002:29) de acordo com a dindmica associada a comunicac¢do interna, esta pode
fornecer diretrizes centradas em diversas origens. Assim, a informacao pode estar relacionada com
os processos de trabalho e com o trabalho em si. Portanto, os colaboradores sabem como proceder
internamente ou quais os regulamentos que pautam a sua conduta na sua vida didria na organizacao.
Por outro lado, tem conhecimento do contexto onde trabalham e sio direcionados para qual € o seu
papel na organizacdo, bem como tomam um saber de qual o posicionamento da empresa na

sociedade e no mercado, perante a sua concorréncia.

Neste sentido, Duterme (2002:31) e Ballester (2004:256) revelam quais os instrumentos que sao
utilizados pelas organizac¢des, para manterem a sua comunicacdo interna fluente. Assim, temos a
comunicacdo interpessoal pautada pela proximidade e comunicacdo oral, sendo a mais comum no
ambito de trabalho demarcando o ritmo didrio de toda a organiza¢do. Um exemplo pratico deste tipo
de comunicacdo sdo as reunides que servem para informar sobre um tema em particular, ou sobre
varios procurando a busca de solucdes, ideias inovadoras e obtengdo de feedback. Para Almeida
(2003) esta tipologia comunicacional pode também incluir eventos corporativos, discursos ou
qualquer circunstincia que proporcione a resolucdo de contratempos, implementagdo de mudancgas

ou a concretizagcdo de objetivos.

Além disso, temos a comunicagdo realizada por uma base escrita, das quais podemos contar com
meios como: a revista, jornal ou boletim interno que promovem uma participacao dos colaboradores,
ao mesmo tempo que os mantém informados sobre os eventos ou atividades da organizagao, bem
como promove uma identificacdo dos mesmos a cultura e projeto a que estdo associados. Destes
também fazem parte as newsletter, relatérios e manual de acolhimento, que permite situar o

colaborador na organizacdo, conhecer quais sdo os seus direitos, para quem trabalha e com que
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finalidade. Para Branddo e Portugal (2015:155) estes instrumentos permitem o conhecimento das

“fun¢des, normas internas de funcionamento, normas e organizagdo do trabalho”.

Para apresentar a ltima tipologia de instrumentos de comunicac¢do interna, € necessario fazer uma
breve introdugcdo as novas tecnologias de informacdo e, posteriormente, comunicacdo que
presenteiam o século XXI. Devido aos requisitos impostos pelas novas formas de mercado, as
organizacdes precisam de ser flexiveis, ao redesenharem a sua disposi¢do. Tornaram-se menos
centralizadas, com uma aptidao superior de resposta aos estimulos e complexidades impostas pela

envolvente.

Estamos a vivenciar uma nova conjuntura que estd ordenada de acordo com as tecnologias da
informacdo. E um perfodo marcado pela transformagdo de culturas relativamente aos instrumentos
e meios utilizados, anteriormente. Nicholas Negroponte (1995) refor¢ca que vivemos numa
sociedade que se efetivou digital. Assim, esta expansao exponencial tecnoldgica permite através da
sua competéncia a criagdo de “um interface entre campos tecnologicos mediante uma linguagem
digital comum”. Deste modo, a informacdo pode ser concebida, guardada, com a possibilidade de
ser readquirida ao mesmo tempo que, € processada e enviada para pontos de interesse (Castells,

2002:34).

Sao entdo proporcionadas as organizacdes novas formas de comunicar com os seus publicos internos
e externos, verificando-se uma comunicagdo simples, rapida, construtiva e Unica. Desta forma, as
transformacgdes efetuadas ao nivel dos meios e valores tradicionais, concebeu uma vasta
comunicagdo feita de modo ‘“horizontal, favorecendo estratégias de colabora¢do entre as
organizacoes” (Cardoso, 2003:144). Assim, a comunicagdo € as novas tecnologias da informagao
ndo se podem dissociar, pois permitem uma inovagdo e concecdo de novo conhecimento. O intuito
serd potenciar e alimentar estas novas ferramentas, adquirindo-se vantagem na criacdo de um

“sistema comum de informag¢ao” (Castells, 2002:37).

Surge entdo a questdo: como combinar as novas tecnologias com as organizacdes, sem que estas
percam a sua identidade e produtividade? S@o recentes as novas orientagcdes e tendéncias a que as
organizacdes se tém de ajustar e adaptar. A organizacdo em rede, surge como uma nova estrutura
que se ajusta as mudancas efetuadas na envolvente, na sociedade e no mercado de trabalho em geral.
Desta forma, em contextos de célere mudanca como sdo atualmente vividos, esta nova estruturagao

organizacional possibilita que as organizagdes tenham “uma grande flexibilidade e capacidade de
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adaptacao” ao mercado e a competitividade a ele associada, bem como as tecnologias de informagao

e comunicacdo (Cardoso, 2003:143-144).

Segundo Branddo e Portugal (2015:157), a rede surge como uma forma de organizagdo que
possibilita a “escalabilidade, interatividade e flexibilidade” nas empresas, promovendo resultados e
conhecimentos personalizados acerca das func¢des e dreas no interior da organizacao. Portanto para
Castells (2002:432), a nossa cultura estd a ser modificada na sua continuidade no tempo, pela
agregacao de multiplos “modos de comunicagdo numa rede interativa”. Ou seja, sdo integrados num
tnico sistema, formas ou modelos da comunicacdo entre os seres humanos, como o meio realizado

pela escrita, oralidade e por fim, audiovisual, tais como a radio ou televisdo corporativa.

A comunica¢do em rede tem sido uma das novas apostas das organizacdes, pois ainda segundo
Brandao e Portugal (2015:156) estas unem os colaboradores, independentemente do local
geografico e fisico que se encontrem. No presente, € possivel difundir informagdo e partilhd-la no
momento, estabelecendo uma ligagdo entre as organizagdes e os individuos, revelando uma
autonomia e fazendo parte das suas competéncias pessoais. Por isso, a via eletronica torna-se
indispensavel para a sociedade contemporanea. Na verdade, o e-mail e a intranet, fazem parte dos
instrumentos mais requisitados, atualmente. Efetivamente, o que pode promover uma comunicagao
interna vantajosa € essencialmente a intranet, pela sua celeridade e pormenores de informac¢do em

rede.

Portanto, a comunicacdo em rede mais concretamente a intranet, um dos objetos de estudo deste
trabalho, proporciona uma aproximacdo das pessoas e informagdes. De facto, revela-se um
instrumento completo por conseguir agrupar todos os componentes referidos anteriormente,
acrescendo a participacdo, interatividade e atualidade que proporciona na dindmica das
organizagdes € consequentemente, nos seus colaboradores. Para Bland e Jackson (1992:12), a
comunicacdo interna deve estar aliada aos seus colaboradores e vé-los como principais agentes da
sua acdo. Transpondo para a intranet, esta deve conjugar conteidos de natureza tradicional,
educativa e de lazer que envolvam os colaboradores e saibam fazer uma gestao das suas expetativas

e satisfacam as suas necessidades.

Para Ballester (2004:257) estas novas tecnologias surgiram como um elemento complementar aos
meios tradicionais ou usuais nas organizagdes. Através da intranet conseguem dar conhecimento
aos seus diferentes publicos internos, sobre o que € a organizacdo, qual a sua dinamica

empreendedora mostrando a cultura e ética com que segue o seu negdcio, servigos e produtos. Por
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outro lado, tenta integra-los para se atingirem indices de motivagao e satisfacdo elevados no interior

da sua organizagdo, com as suas partes interessadas.

Deste modo, s@o vdrios os beneficios e vantagens que advém de politicas de comunicacdo interna

bem estruturadas. Sendo que, Brandao e Portugal (2015:155) distinguem alguns desses beneficios:

1) Promover e conservar niveis de motivacdo elevados, para com a organizacdo a que
pertencem;
i1) Fornecer uma seguranca no trabalho elevada;

i) Através da difusdo de atividades e iniciativas, proporcionar uma identificacdo e
conhecimentos elevados da estratégia implementada pela empresa, da sua missdo,
valores e objetivos a alcangar;

v) Situar o colaborador na empresa, demonstrando qual € a sua posicdo na empresa,
evidenciando um sentimento de pertenca;

V) Destacar o posicionamento e relevancia da organiza¢ao na economia do seu pais e a sua

integracdo no mercado de trabalho.

Deste modo, as organizagdes ao quererem tirar o maximo proveito dessas vantagens aderem e unem-
se, de modo continuado, as novas tecnologias de informagdo e comunicacao. Na verdade, estas vao
modificar o dia-a-dia das organizac¢des. Tal acontece, porque permitem um uso e utilizacdo elevados
de informagdo, bem como tém influéncia nas acdes ou atividades que realizamos, tornando-as cada
vez mais pautadas pelas “trocas de informacgdo”. Esta adesdo exponencial tem ocorrido, porque as
organizacdes ndo dependem somente de uma gestdo estruturada e solida, de recursos humanos e
meios financeiros. A organizacdo, sendo vista como um todo, precisa necessariamente de incluir
outras partes essenciais que podem compor este todo tornando-a forte e resistente as alteracdes da
envolvente. Para sobreviverem neste ambiente, € essencial fortificar a sua imagem, potenciando
novos conhecimentos € know-how para manter os seus clientes fiéis a marca, oferecendo uma
qualidade nos produtos, em paralelo com os seus atributos sociais e ecoldgicos (Almeida,

2003:107).

Assim, no final dos anos 90 do século XX foi possivel criar uma comunicacio em rede, que uniu as
mais variadas tipologias de mensagens, abrangendo as imagens, sons e informac¢ao. Tudo se formou
devido a tecnologia digital, permitindo um sistema de comunica¢do que se caracterizava pela sua
“linguagem digital” universal e uma “logica de trabalho em rede” clara (Castells, 2002:55). Por isso,

a criacdo e avanco da Internet potenciou novas formas de comunicagdo, causando um interesse
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global na conce¢do de “uma autoestrada interna as organizacdes” designada de Intranet (Almeida,
2003:111). Na sequéncia destes acontecimentos, houve uma introdu¢do aos computadores causando
uma rede de comunicacdo que se iria tornar fundamental na vida humana e das organizacdes. Esta
entrada inovadora dos computadores nas organizacdes, gerou uma mudanga na sua atividade, mas
o real impacto aconteceu quando todos os computadores estiveram conectados, entre si, no interior

da organizacdo e fora dela.

Esta analogia a exponencial introdu¢@o dos computadores nas organizacdes, serve de exemplo para
se compreender a célere aderéncia da Intranet pelas empresas. Para Moreira ¢ Pon (2003:8) “a
Intranet € uma rede corporativa semelhante a Internet por utilizar a mesma tecnologia e sistema de
transferéncia de dados”. Na verdade, a Internet e a Intranet sdo observadas numa mesma Otica, mas
a sua grande distin¢do € pela sua disponibilidade. Ou seja, a Internet esta acessivel a todos sendo
uma rede publica, enquanto que a Intranet tem um acesso restrito. Deste modo, a Intranet é de um
dominio privado, uma vez que todas as informagdes que circulam no interior da mesma sé sdo
acessiveis para a organizacao e a todos os elementos que a compdem, devidamente autorizados ao

seu acesso e consulta.

A comunicacgdo através da Intranet, semelhante a Internet integra uma comunicacao feita de modo
escrito, ou seja por texto incluindo uma interatividade através de imagens e sons. Esta interatividade
e modelo audiovisual sdo essenciais para “a plena expressdo da mente humana” (Castells,
2002:431). Assim, a Intranet revela-se uma rede que interage com multiplos elementos, renovando
a personalidade da comunicacdo, através dos servicos que disponibiliza aos seus colaboradores.
Portanto, a Intranet combina e disponibiliza informacdes de caricter credivel para os colaboradores
pertencentes a uma empresa. Esta transferéncia de informagdo e o seu acesso € para todos os
elementos organizacionais, sem existirem barreiras quanto a sua localizacdo geografica ou area,

mantendo-os ligados no seu trabalho.

A intranet, sendo um instrumento de comunicagdo interna tem também as suas caracteristicas, que

segundo Almeida (2003:111) sdo:

1) Interatividade total: hd uma circulagdo e troca de mensagens, promovendo um contacto
ativo entre as pessoas, em tempo real;
ii) Autonomia em relacdo ao local de trabalho: com a condi¢@o de estar sempre conectado

em rede;
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1i1) Multiplicidade na difusdo: todos os colaboradores vao receber as informacdes ou

mensagens, sem haver qualquer exclusio na difusdo das mesmas.

Por outro lado, Branddo e Portugal (2015:158) acrescentam novas particularidades da Intranet que

proporcionam uma comunicagdo interna eficaz, representadas na figura 4. Contudo, todos estes

atributos t€ém uma relevancia especial e um contributo para a informacao ser distribuida de forma

equitativa a todos os colaboradores e para focos de interesse. Assim, a maior alteragao foi, sem

divida, o armazenamento de informacao e a rapida velocidade com que € analisada e tratada essa

mesma informacgdo. Por isso, a intranet tornou-se um instrumento de exceléncia da comunicagdo

interna por manter em constante interagdo as pessoas com as suas organizagdes € vice-versa.

Apresenta-se como um veiculo de informagdo e de comunicagdo, tendo por base principios de

comunicacdo interna que funcionam em multiplas dire¢oes.

Figura 4 - Principais Caracteristicas da Intranet

Seguranca e Fiabilidade

Funcional e transversal

Velocidade Répida

Capacidade de
Amazenamento e partilha

Informacdo atualizada

Principais caracteristicas

Acesso Livre

Em constante evolucdo

Fonte: Adaptado de Branddo e Portugal (2015:158)

Na verdade, a intranet € um instrumento de comunicacao interna bastante completo, pois através do

seu caracter interativo e de atualizacdo de informagdo permanente, € possivel manter os seus
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colaboradores relacionados com a organizagdo a que pertencem. E estabelecida e estimulada uma
participacdo ativa, devido a serem destacadas e expondo uma relevincia as suas expetativas,
interesses e necessidades de todas as pessoas que compdem a organizagao, relativamente aos tipos
de informacao, formas de comunicagdo e contetidos. Neste caso, a comunicacdo deve ser idealizada
e posteriormente, formalizada de multiplas configuragdes. Por isso, Nestares (2002:284) sustenta
que a intranet deve-se pautar por uma comunica¢do descendente, mas também de forma ascendente,
e potenciar a de modo horizontal. Assim, ao existir uma multiplicidade comunicativa sao
proporcionados ambientes positivos, favordveis a uma estimulacdo e valorizacdo dos seus
colaboradores. Ou seja, ¢ dado o destaque essencial as “politicas e a¢des de comunicagdo interna”
que vao de encontro as verdadeiras e auténticas “expetativas de informagdo e comunicagao dos seus
colaboradores”, com o intuito de se maximizar a sua motivacao ¢ envolvimento, bem como fomentar
uma elevada participacdo nas agdes, eventos e atividades da organizacdo (Branddo e Portugal,

2015:159).

Vivemos num mundo globalizado e estamos perante uma era e geragdo digital, em que € essencial
que as organizacdes saibam como retirar um maior aproveitamento deste “boom tecnologico”.
Torna-se um requisito fundamental as empresas estruturarem e implementarem uma gestdao
vantajosa das tecnologias de informagdo e comunicacdo, como a Intranet. Esta, como um
instrumento de comunicacdo interna, torna-se um elemento quase que essencial em qualquer
organizacdo. Isto deve-se, as permanentes atualizacdes e tendéncias que marcam a envolvente
laboral e se as organizacdes se querem diferencar na sua drea de negécio devem adotar um
posicionamento especifico e estarem na “linha da frente” nas tecnologias de informacgdo e
comunicagdo, no progresso € implementacdo de boas praticas. Nesta 16gica, Nestares (2002:523)
referencia a Intranet como “o melhor sistema de comunicacdo interna” e, por isso, devem-se
aproveitar os beneficios que advém deste instrumento e as oportunidades que podem ser criadas,
para se motivar os colaboradores e manté-los constantemente atualizados e informados sobre a sua

empresa (Malafaia, 2016:18-19).

Cada vez mais, as organizacdes e particularizando ao caso portugués estao bastante evoluidas e em
crescente maturidade no que toca a temas da atualidade, como a nivel tecnolégico. Por isso, Moreira
(2005) refere que a Intranet tem um lugar de destaque devido a sua dupla vertente de recetor e
emissor de comunicagdo no interior de cada organizagdo. Esta revela-se um instrumento, assente
numa base tecnoldgica, transmissor e potenciador de motiva¢do, ao mesmo tempo que induz uma
identificacdo dos colaboradores com as politicas e diretrizes da organizagdo. Por outro lado, Elias e

Mascaray (2003:35) sustentam que a Intranet possibilita um novo modo de relacionamento entre as
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organizacdes e os seus colaboradores. A comunicagao interna ao ser observada por um outro prisma,
apresenta uma dimensdo significativa para os colaboradores. Uma vez que, envolve as pessoas
através da sua capacidade de armazenamento e produgdo, disponibilizando de modo imediato os

conteuddos.

Para Moreira e Pon (2003:8), a intranet fornece diferentes servicos aliados a uma componente
multimédia e interativa aliados ao som, imagem e texto. Disponibiliza também servigos de web,
chat e correio eletrénico que permitem uma agilizacdo da comunicacio e dos seus processos, bem
como a torna eficaz, clara e acessivel ao publico interno que lhe possa aceder e consultar. Portanto,
sendo a Intranet um instrumento de exceléncia para a comunicagdo interna em rede, aproxima os
colaboradores funcionando como uma “comunicacdo sem fronteiras”. Nao existindo barreiras
fisicas e geograficas, hd a possibilidade de todos os colaboradores interagirem emergindo uma
dinamica interna de comunicagdo, que potencia 0 compromisso, a participacdo e envolvimento de

todos os departamentos, dreas e pontos geograficos (Brandado e Portugal, 2015:157).

Joaquim Loureiro (2003:113) sustenta que a intranet € um excelente meio de partilha de informacgao,
sendo criados contextos ideais para esse propdsito. Para o mesmo autor, a intranet € criada,
desenvolvida e delineada com foco nos colaboradores e com a intengao de “melhorar os processos
de negécio e de workflow”. Os colaboradores, ao acederem e consultarem a intranet das suas
empresas, tornam-se utilizadores e este instrumento de comunicacdo deve refletir o modo como
trabalham e funcionam, para se tornarem “gestores de informagio mais produtivos”. E entdo, com
os “repositorios da intranet” que as empresas podem gerar e criar conhecimento (Branddo e

Portugal, 2015:158).

Neste sentido, a Intranet potencia um conhecimento no interior das organizacdes de modo
estruturado e em rede. Por norma, os individuos que pertencam a um dado grupo, naturalmente
detém conhecimento e estando interligados pelos mesmos interesses € gostos comunicam entre si.
Na realidade, estes comunicam de diferentes formas, através de distintos instrumentos como via
email, telefone ou até presencialmente. Desta comunicac@o resulta um espirito de resolugdo de
problemas com o apoio e ajuda de todos, ou seja, em conjunto, mas também surgem espacos para
partilha de experi€ncias, histérias e conhecimento. Ao existir este ambiente colaborativo e
comunicativo, € através das redes onde flui conhecimento comum, que os individuos ao

conversarem ¢ partilharem experiéncias conseguem conceber “conhecimento novo nas

organizacoes” (Loureiro, 2003:78).
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Contudo, sdo os colaboradores partindo para o ambiente organizacional, que podem tornar distintas
as organizacdes no mercado. Na verdade, “o fator humano nunca foi tdo importante”. Cada
individuo possui conhecimento e se for aplicada uma favordvel e organizada gestdo, pode ser
decisiva para se alcangcarem beneficios sustentdveis, que se revelam mais tarde vantagens
competitivas (Loureiro, 2003:19). No geral, a comunica¢do em rede refletida nas Intranets vai
possibilitar a partilha e divulgagcdo de conhecimento no interior da organizagao, para todos os niveis
hierdrquicos. Ao se gerar e potenciar este conhecimento vai fornecer-se um apoio a decisdes e
implementacdes que tenham de ser tomadas e que estas sejam percebidas e assimiladas pelos seus
colaboradores. A vantagem competitiva surge quando as informag¢des de qualidade que circulam se
tornam em conhecimento, envolvendo os seus colaboradores (Branddo e Portugal, 2015:158). A
Intranet revela-se um instrumento de comunicac¢do interna em rede capaz de fornecer informacgdes
de carater organizacional aos colaboradores, de forma féicil e acessivel, promovendo relacdes

positivas entre os mesmos € a organizagao, a0 mesmo tempo que gera conhecimento.

Mais uma vez, para se criar uma Intranet que paute pela aderéncia dos seus colaboradores €
necessdrio que a gestao de topo se alie aos gestores de recursos humanos para identificarem as reais
necessidades de informacdo e comunicagao dos seus colaboradores. Assim, aliado ao conhecimento
dos gestores de recursos humanos, € essencial atrair as pessoas certas para se criarem e comporem
equipas multidisciplinares para adotarem novas e continuas abordagens e conteidos na formacgao de

uma Intranet de exceléncia. Que potencie um maior envolvimento e participacao dos colaboradores.

Assim, “a Intranet € a janela que permite a introducao no mundo digital”, e por isso, estas tém de
ser pensadas para atrair a ateng¢do dos colaboradores de uma dada organizacdo. Os lideres € a sua
gestdo podem tém aqui um papel determinante na formacio deste instrumento de comunicacao
interna, num elemento estratégico. Por isso, € possivel o desenvolvimento, envolvimento e retengcao
da atencdo dos colaboradores para os conteidos disponibilizados e relacionados com a sua
organizacdo. Desta forma, a comunicacdo interna mais concretamente a Intranet, deve espelhar os
valores, missdo e cultura da organizacdo, devendo conter informagdes pautadas pelo rigor e
novidade. Nestares (2002:253) reforca esta ideia, sustentando que a Intranet pode ser um meio
simplificador da divulgagdo, “reforco da cultura e identidade de cada organiza¢io”. E cada vez
mais, exigido as empresas contemporaneas terem uma comunicagao interna global, com um cuidado
e preocupacdo por parte dos seus lideres de consolidar a cultura que se vive e que se espera que seja

reforcada no seio organizacional.
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Deve-se entdo, fomentar uma comunicacdo interna integrada e estratégica, com o intuito de
promover o compromisso e envolvimento de todos estimulando a criatividade e a inovacgdo. Que é
fundamental para cativar, ativar a motivacdo e o elo participativo de todas as pessoas. A intranet
constitui-se um instrumento ou ferramenta estratégica, por ter a capacidade de alinhar e motivar os
colaboradores a um projeto comum. Se a Intranet for concebida de uma forma sélida sao produzidas
solucdes que criam ambientes positivos, inovadores e colaborativos. Para se desenvolver um
sentimento de pertenga, junto dos seus colaboradores € essencial que haja uma personalizacdo da
informacao disponibilizada que tenha a capacidade de aliar e promover a adesao dos colaboradores
com a vida da organizac¢do. Portanto, tudo se espelha nos niveis de produtividade e envolvimento
de todos os elementos organizacionais. Para que tal aconteca, a Intranet deve potenciar e defender
uma proximidade de todos os colaboradores, sem ter em conta as barreiras departamentais e
geograficas, tornando-os operacionais e funcionais para o desenvolvimento do negdécio (Costa,

2016:58-59).

Para que se obtenham os resultados ideais ou desejados, a Intranet deve conter caracteristicas ou um
formato mais informal, em que a circulacdo de informacdo seja feita de modo acessivel, eficaz e
fluido. As suas abordagens e contetidos devem ser recentes e atualizados, para que captem a atengao
e despertem uma participa¢do de todos os colaboradores. Deste modo, os conteidos devem ser
desenhados a medida do publico interno que vai ter acesso aos mesmos. As pdginas e informacdes
devem combinar informacdo geral e especifica da organizacdo, bem como informacdo que os
utilizadores usam e possam personalizar. Por isso, a Intranet potenciando uma comunica¢do em rede
deve “aproximar as pessoas, estimular um networking interno, a partilha do conhecimento e

transmitir a cultura da empresa” (Costa, 2016:58-59).

E pertinente referir que, para se obter uma participacio ativa dos colaboradores na organizacdo é
necessdrio que haja uma ligacdo com os conteddos fornecidos pela Intranet e, por isso, estes devem
ser apelativos. Com materiais e informacOes de natureza corporativa e individual. Ou seja, as
informacgdes e eventos devem estar relacionados com “a vida da empresa e com a vida dos seus
colaboradores”. Uma vez que, estamos centrados na comunicagao interna, esta ganha uma especial
importincia e relevancia quando se transformam “factos em noticias com uma pertinéncia interna”.
Este pensamento € gerado pela necessidade que as organizacdes t€m em atrair, reter € manter os
seus talentos, para a prossecucdo dos seus objetivos, mas sem esquecer a satisfacdo das suas
necessidades e expetativas. Na realidade, a comunicagdo interna deve promover uma “motivagao,
integragdo e formagao” dos seus colaboradores para que se enquadrem nos desafios, esséncia e

atividade da organizacdo. Por outro lado, ndo deve ser esquecida que uma integracdo total dos
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colaboradores se deve a importancia dada aos temas e matérias, que influenciem “positivamente a

vida e natureza de cada colaborador” (Branddo e Portugal, 2015:159).

Deste modo, combinando a sua interatividade através de imagens, sons € uma apresentacdo da
Intranet apelativa e atrativa permite que, sejam despertados nos colaboradores uma ligacao a cultura
viva pela organizagdo, bem como aos conteidos que fornecem informacdes sobre a empresa a que
pertencem. Ha entdo, uma constante intera¢ao entre a organizacgado e colaboradores, fornecendo-lhes
feedback e promovendo uma confianga na comunicacdo efetuada por este instrumento de
comunicacdo em rede. A intranet resulta de uma fusdo das novas tecnologias de informacdo, com
os tradicionais instrumentos de comunicacdo interna, fornecendo as organizagdes € aos
colaboradores conteudos sobre o que € a sua organizagdo, o que se passa e vai passar no interior da
mesma, ao mesmo tempo que se disponibiliza informag¢des de interesse geral e especifico para todos
os seus colaboradores. Estando as organizag¢Oes a viver um ambiente digital e de desenvolvimento
tecnoldgico, estas se aplicarem e integrarem este contexto a comunicagdo interna, vao retirar

diversas vantagens como as apresentadas na figura 5.

Figura 5 - Vantagens adquiridas pelas organizacoes através da aplicacdo e integraciao das
tecnologias a comunicacao interna
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valorizadas.

O que se
destaca nas
organizagoes

Novos modelos de
organizagdo do
trabalho, que
potenciam um
espirito de
trabalho em
equipa.

Aposta na inovagao
corporativa,
aplicando-se novas
formas de trabalho
em rede e equipa.

Fonte: Adaptado de Brandao e Portugal (2015:158)
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Esta € a realidade presente e na verdade, as organizacdes devem tomar consci€ncia que muitas delas
se nido se adaptarem e reinventarem poderdo perder vantagens competitivas no mercado. A
comunicacdo interna em rede, através das Intranets com a sua capacidade de conceber contetidos
“em tempo real”, pode prover ‘“novos modos de producdo” e um pensamento ou sentido
empreendedor de “visibilidade, interacdo e participagdo” entre as pessoas e as empresas. Portanto,
os lideres ttm um papel importante e decisivo na implementacdo de redes internas, criando
ambientes positivos gerados por uma comunica¢do de confianga que se pode efetivar num bom

capital social.

Como foi referido anteriormente, para que a Intranet seja um 6timo instrumento de comunicagdo
interna potenciando o compromisso e participag¢do dos colaboradores € essencial que na sua criagdao
e implementacdo se envolvam os colaboradores neste processo. Neste sentido, para que se utilize a
Intranet de forma correta € essencial transmitir quais as particularidades e contornos que esta
contém, para que se adquiram novos conhecimentos e aprendizagens com este instrumento € novas

formas de comunicar internamente nas organizagoes.

Para os autores Bajwa e Ross (2002:28-29) e Almeida (2003:113) diversas sdo as vantagens que a

Intranet quando aplicadas nas organizagdes pode disponibilizar ao nivel do seu uso, sendo que:

1) E fomentada uma envolvente positiva aliada a uma comunicacio interna de confianca,
por a informacao estar acessivel a todos, de um modo simples com uma maior qualidade,
efetivando-se em conhecimento;

i1) H4 uma diminuicao de custos, uma vez que ao condensar sistemas operativos determina-
se uma capacidade de atualizacdo de informacao, estando disponivel a todas as pessoas,
independentemente do seu nivel hierdrquico;

1i1) Acompanha todas as alteracOes, visto que ao ser uma rede caracterizada pela sua
acessibilidade interna pode acompanhar também a internet, fornecendo informagdes fora
do seio organizacional;

iv) Acrescem outros beneficios como servicos de correio eletrénico, chat, bem como
potenciar a difusdo de inquéritos sobre o que pensam os colaboradores, manuais com
especificidade técnica ou boletins informativos;

V) As barreiras do tempo e espago sdo esquecidas, uma vez que se pode unir e criar uma
ligacdo, em tempo real, aos colaboradores que estdo em localiza¢des ou departamentos

diferentes.
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Contudo, Pinto e Carvalho (1997:5) alertam para factos negativos que podem ocorrer da utilizagdao
da Intranet. Assim, o seu modo de funcionar e de regular a atividade podem ficar afetados por uma
grande quantidade de informacao que é divulgada, provocando uma sobrecarga por um tempo curto
ou mais longo. Neste sentido, deve existir um cuidado, pois a informacao € distribuida pela Intranet
de um modo mais facil e rapido. Por isso, deve haver uma especial atencdo para ndo provocar uma
dispersdo ou atitudes indesejdveis nos colaboradores. Sendo que, esta informagdo deve circular a

uma velocidade correta pelos canais certos, sem esquecer a sua esséncia e relevancia (Tenreiro,

2016:52).

Por isso, a Intranet deve ser flexivel ao ponto de se adaptar a cada organizagdo, de acordo com a sua
natureza e dos seus colaboradores, tendo em considerac@o as suas necessidades e expectativas de
informacdo e comunicagdo. Deste modo, ¢ essencial elevar o “empowerment” dos colaboradores
através da sua participacdo ativa com conteidos que despertem a sua atencio e os seus interesses.
Por outro lado, sdo agilizados processos internos elevando-se um papel estratégico que pode advir
da implementac¢do da Intranet. H4 entdo, a possibilidade de unir colaboradores, transmitir a cultura
da organizacdo, mas também sdo diminuidos custos que se tornam agraddveis a gestao. Como, por
exemplo, custo em impressdo de materiais, em utilizacdo de papel ou de manutencido (Brandao e

Portugal, 2015:159).

Em sintese, o ser humano € naturalmente um comunicador, por isso sempre existiram trocas de
informacao e conhecimento. As relacdes interpessoais sdo o espelho de uma participacao ativa na
vida humana e organizacional, onde se estabelecem relacdes de apoio para a concretizacdo de
objetivos. Deste modo, as organizagdes ganham vantagens competitivas em potenciar a
comunicacdo interna, concebendo redes que estimulem a motivagdo e conhecimento dos
colaboradores. A intranet pode funcionar como uma rede que também fortalece a cultura e
identidade de cada organizagdo, aproximando os colaboradores e gerindo comportamentos para um
ambiente positivo. Através da Intranet, sdo difundidos conteudos que fornecem conhecimentos
sobre a organizacdo, desenvolvendo um espirito de pertenca nos colaboradores e de motivacao por
se identificarem com as politicas da organizac¢do. Assim, pode ser fomentada uma participagao ativa
e desenhada uma imagem da empresa como um todo, dando importancia a todas as partes que a

constituem, elevando o conhecimento e a promog¢do dos objetivos organizacionais.
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Capitulo III — Metodologia

1.Enquadramento Situacional da organizacio e objeto de estudo — Infraestruturas de Portugal

A Infraestruturas de Portugal, ¢ uma empresa publica que resultou do processo de fusdo entre duas
empresas denominadas de Rede Ferrovidria Nacional — REFER, E. P.E (REFER, E. P.E) e a EP -
Estradas de Portugal, S.A. (EP, S.A). Assim, no dia 1 de junho de 2015, a Rede Ferrovidria Nacional
integra a Estradas de Portugal, definindo a sociedade anénima presente Infraestruturas de Portugal,

S.A (IP, S.A).

Por conseguinte, a Infraestruturas de Portugal tem como misso a “concecdo, projeto, construgao,
financiamento, conservacdo, exploracdo, requalificacdo, alargamento e modernizacdo das redes
rodovidria e ferrovidria nacionais, incluindo o comando e controlo da circulagdo ferroviaria”,
utilizando equipamentos, materiais alojados e sistemas, que elevem o progresso e evolugdo
tecnologica, bem como premeiam a inovacdo. A Infraestruturas de Portugal, tem por base uma
passagem de know-how e conhecimento que complementa a sua atividade na prestacao de servicos
e assessoria dispondo e sendo apoiada em bons alicerces, como 0s seus recursos, experiéncia e

aptidoes (Infraestruturas de Portugal,2018).

Na verdade, a Infraestruturas de Portugal é responsdvel por gerir as infraestruturas e atividades
associadas do contexto publico ferroviario e rodovidrio do Estado, adicionando a gestdao do seu
patriménio independente. Deste modo, possuem a geréncia de parques de estacionamento e das
respetivas dreas de servigco. Paralelamente, mantém os sistemas de informacao, mais concretamente
na transmissao e gestdo de informacao proveitosa do trafego. A gestdo das redes de comunicagdo
entre as infraestruturas ou entre elas e os diversos pontos de interesse (esta¢des, veiculos, terminais
e distintas estruturas ferrovidrias) e canal técnico revelam-se também um objeto da organizagdo,
bem como se potencia e gere sistemas de seguranga rodovidria e ferrovidria (Infraestruturas de

Portugal, 2018).

Por sua vez, defendem uma visdo em que pretendem um posicionamento da IP “como gestor de
mobilidade multimodal potenciando o asset management, as sinergias € as novas receitas para
garantir uma prestacao de servico sustentdvel, segura e eficiente”. Desta visdo surge a necessidade
de explorar e analisar oportunidades de novas receitas e enquanto negdcio core da empresa, focalizar
a mobilidade multimodal (rodovidria, ferrovidria, entre outras). Promover o asset management
adaptado de infraestruturas e financeiro, bem como assegurar a pontualidade e seguranca nos

transportes, a0 mesmo tempo que se reforca o facto de estarem disponiveis e garantirem a sua
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sustentabilidade. E por fim, tentar manter o foco na eficiéncia e sempre que possivel fornecer baixos
custos no modo como prestam os seus servigos (Infraestruturas de Portugal, 2018; Infraestruturas

de Portugal, 2017a:10).

Naturalmente, a sua visdo estratégica assenta em trés pilares fundamentais: a sustentabilidade das
infraestruturas, sejam estas da ferrovia ou rodovia; a valorizagdo do ativo e por dltimo, afirmarem-
se na prestacdo de servicos. Sendo que os seus valores assentam no rigor, transparéncia e eficiéncia
que se espelham no compromisso, que pretendem manter com a sociedade e na sua vontade de

continua melhoria (Infraestruturas de Portugal, 2018).
Composicao da Infraestruturas de Portugal

Deste modo, emerge uma organizac¢do tnica que conduz uma gestao das infraestruturas rodovidrias
e ferrovidrias, incorporando uma estratégia conjunta, marcada pela sua complementaridade e de uma
gestdo de modo integrado. Portanto, ao grupo IP pertencem quatro estruturas, ou seja, empresas
subsididrias que com os seus fins e atividades particulares rentabilizam o negécio do grupo IP. E

possivel verificar na figura 6 as estruturas que integram a Infraestruturas de Portugal.

Figura 6 - Constituicao da Infraestruturas de Portugal

@ IP Engenharia " IP Patriménio

' Infraestruturas
=

WY IP Telecom de Portugal

GIL Ala Velogidade di Espania ¢ Porugal, AEIE

Gare Intermodal de Lisboa

V?
ATLANTIC

Corredor Atlantico
Corredor Atlirico, AEE

emprasas subsdiaras
operapies conjuntas

Fonte: Infraestruturas de Portugal (2017a:9)
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Descrevendo de uma forma sucinta as vdrias organizagdes, a [P Engenharia foca a sua missdao em
dois prismas, neste caso no ramo de consultoria e por outro lado, a engenharia de transportes
exclusiva no sector ferrovidrio, com o objetivo de promover solugdes integradas. Sendo uma das
empresas que vai dinamizar o negécio do grupo IP, fornecem projetos e estudos no ambito da
engenharia relacionada com os transportes, em paralelo com servigos de fiscalizagdo. Quanto a IP
Patriménio, esta tem particular destaque em criar valor para os seus clientes, bem como para a
sociedade. Neste sentido, detém a responsabilidade de gestdo do patriménio imobilidrio, elevando
o seu conhecimento na gestdo e saber na exploracdo comercial das estacdes e interfaces de

transporte.

Porém, a IP Telecom tendo ao seu servigo equipas aptas para tragar solucdes integradas aos seus
clientes, € especializada numa vertente de telecomunicagdes, sistemas e tecnologias de informacao.
Tem como foco principal a gestdo das infraestruturas de telecomunicacdes, provendo ao tecido
empresarial e entidades publicas recursos inovadores, baseados em fibra Gtica e canal técnico
rodovidario. Por ultimo, a GIL, designada de Gare Intermodal de Lisboa destaca como missdo a
constru¢do e consequente exploracio de um complexo intermodal de transportes. Beneficiando
transportes de tipologia ferrovidria, metropolitano, rodovidrio e outros que sejam de particular
interesse e necessario, bem como detém a exploracao dos imoveis e diversas atividades associadas

(Infraestruturas de Portugal, 2017a:14-15).

Neste sentido, ¢ também necessario fazer uma breve referéncia a dois grupos de interesse
econdémico, que o grupo IP participa e investe. A AVEP, Alta Velocidade Espanha—Portugal que
detém como missdo a concretizacdo de estudos introdutdrios, relativamente aos corredores Porto-
Vigo e Madrid-Lisboa- Porto. J4 o Corredor Atlantico, tem como func¢do tornar rentavel a
infraestrutura ferrovidria presente. Assumem-me também como uma plataforma que eleva e
beneficia os investimentos feitos na infraestrutura ferrovidria em paises como: Portugal, Espanha,
Franca e Alemanha. Desta forma, as barreiras sdo diluidas e obtém-se ganhos a nivel operacional e

nos transportes de mercadorias (Infraestruturas de Portugal, 2016:14).
Estrutura da Infraestruturas de Portugal

Ap6s a sua fusdo, o modelo organizacional ilustrado na figura 7 sofreu algumas adaptacdes, mas de
um modo global € constituido por duas dreas de grande destaque: as dire¢des que fornecem servigos
de apoio adicionando valor para o interior da organizacao, sendo estes os partilhados e corporativos.
A segunda area caracteriza-se pelo proprio negdcio, ou seja, onde sdo produzidos e entregues os
servigcos e produtos para o exterior (cliente) e se materializa o servi¢co que é mediado e concedido

pela IP.
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Figura 7 - Estrutura da Infraestruturas de Portugal
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Fonte: Infraestruturas de Portugal (2017a:13) e Infraestruturas de Portugal (2018).

Para uma melhor compreensdo da estrutura organizacional, no ambito das dreas core pode-se
observar trés divisOes distintas, uma para a gestdo da mobilidade, outra dedicada a gestdo da
infraestrutura, e por fim para a gestdo de centros de lucro. Por conseguinte, a primeira divisao diz
respeito a unidades que certificam e garantem, em conformidade com os principios de segurancga,
sustentabilidade e otimizacdo da receita core, a execucdo e implementacao da planificacdo integrada
das redes e da gestdo da mobilidade. Por sua vez, as unidades a que compete a gestdo da
infraestrutura, em conjunto com o emprego dos principios de asset management conseguem-se
prever proveitos em termos de eficiéncia. Por dltimo, os centros de lucros sdo geridos por forma a
acrescentar valor das receitas ndo core (Infraestruturas de Portugal, 2017a:13).

Tal como referido anteriormente, no contexto de apoio sdo introduzidos os servigos corporativos e

partilhados, sendo que ambos constituem uma fonte de suporte a todas as atividades da organizacao.
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E por fim, o Comité de Sistemas de Informag¢ado fazendo parte desta estrutura, atua como um meio

complementar de apoio a tomada de decisdo e a gestdo de interfaces.

Contextualizacdo da Infraestruturas de Portugal

Fazendo uma breve contextualizacdo a organizacdo Infraestruturas de Portugal, esta pertence ao
sector publico e conta com mais de 3.000 colaboradores. Destacou-se com o prémio de melhores
préticas de exceléncia no trabalho enquanto Estradas de Portugal, mas enquanto Infraestruturas de
Portugal, mantém algumas dessas boas préticas. Atualmente pode-se evidenciar alguns beneficios
internos através de protocolos e parcerias com a [P de acesso a todos os colaboradores do grupo (em
matéria de seguros e produtos bancdrios, apoio a educagdo, transportes, telecomunicacdes, gindsios,
saude e estética, farmdcias, restauracdo, entre outros) e a pluralidade de servicos através da casa do
pessoal. A casa do Pessoal, adveio das Estradas de Portugal, mas mantém-se na IP pelas
contribuicdes dadas a nivel orcamental. Esta define-se pelas atividades, ocupagdes de tempos livres
nas férias, pelo médico ao dispor dos colaboradores, seguro, entre outros. Porém s6 os associados
podem ter acesso a estes beneficios, ou quem monetariamente contribua com pregos definidos para
cada atividade. A oportunidade de ter os filhos dos seus colaboradores no infantario “Ninho” e de
se candidatarem a bolsas e prémios de mérito, pelos bons resultados dos filhos, torna-se relevante

para a motivacdo, bem-estar e importancia dada aos seus colaboradores (Ramalho, 2015:56).

Na verdade, o conforto transmitido pelo refeitério € umas das preocupacgdes da organizagdo, tendo
uma ementa que tenta atingir os gostos dos seus colaboradores, para que nao tenham de se preocupar
com as suas refei¢des, ajudando no ritmo acelerado a que se assiste na atualidade, a0 mesmo tempo
que estdo aliados e intensificam as suas politicas simplificadoras de conciliagio trabalho-familia. E
igualmente importante, destacar a sua adesdao ao IGEN — empresas para a igualdade de género, bem
como a carta portuguesa para a diversidade. A formacao idealizada pela Academia da IP e realizada
pelo Capital Humano para tornar os seus colaboradores mais aptos € fundamental para criar um
maior know-how sobre o negdcio e adquirirem competéncias necessarias a realizacdo das tarefas

aliadas a sua funcdo (Ramalho, 2015:56).

Tomando o foco para o departamento de comunicacdo interna, a cargo da sua equipa
multidisciplinar enfrentam diariamente diversificados desafios e tarefas. Estes desafios passam por
despertar o espirito corporativo, através da elaboracio e implementacdo do plano de comunicagdo

interna. Com o propo6sito de fomentar a difusdo dos valores e visdo da IP, para que haja uma partilha
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e identificacdo dos mesmos pelos colaboradores. Definem a politica e estratégia de comunicagdo
interna, tentando alinhar os colaboradores com a propria estratégia e objetivos delineados para a

organizacdo (Infraestruturas de Portugal, 2017c).

Torna-se de certa forma, uma empresa de interesse para este trabalho de investigacdo, uma vez que
sdo promovidos e desenvolvidos a nivel interno varios canais de comunicagdo interna. Contam com
o desenvolvimento e gestdo de distintos meios de difusio de informagao, como o email, a newsletter
corporativa digital “Nosip€” que da vida aos acontecimentos organizacionais, o site institucional
para comunicagdo externa e conhecimento publico, bem como o foco desta investigagdo, a intranet
do grupo. Para além de, serem potenciados os varios canais de comunicacao interna, o departamento
tem a preocupacdo de apoiar e acompanhar a realizacdo de diferentes eventos direcionados para o
seu publico interno. Alguns destes eventos tem inicio no departamento de comunicagdo interna e

outros t€m interligacdo e surgem da iniciativa de outros departamentos (Infraestruturas de Portugal,

2017c¢).

Sdo exemplos de algumas iniciativas a corrida IP, a festa de natal para os filhos e colaboradores da
IP, os passatempos (como oportunidades de oferta de bilhetes para espetdculos e outros eventos),
comemoracdo do aniversdrio da IP, o mercado de Natal e a campanha solidaria IP para ajudar as
vitimas dos incéndios, bem como outras a¢des de voluntariado. E de salientar, uma iniciativa que j4
esteve a decorrer na intranet, intitulada de “100 pequenas coisas”. Esta tinha como propdsito os
colaboradores partilharem as suas ideias para melhorar a empresa, enviando-as para o email
facultado na intranet. J4 foram selecionadas 20 ideias, sendo que algumas ainda estdo em fase de
projeto, umas prontas a implementar e uma em fase de implementacdo (Infraestruturas de

Portugal,2017b).

Outras acdes a destacar sdo a celebracdao do dia da mulher, com oferta de chocolates a todas as
colaboradoras da IP, o postal de aniversario, as campanhas de vacinacdo contra a gripe e as visitas
ao pilar 7 da ponte 25 Abril, gratis para todos os colaboradores até dezembro. Por outro lado,
questdes sobre o clima organizacional também estio a seu cuidado, implementando recentemente
um inquérito interno, por forma a identificar o que possa ter impacto no ambiente de trabalho, com
o intuito de gerir possiveis situagdes de crise. Sdo também divulgados e criados workshops de
grande interesse para o publico interno, com o intuito de potenciar um maior conhecimento sobre a
igualdade de género, stress e bem-estar, mobilidade sustentdvel e diversidade na IP sdo alguns dos

exemplos (Infraestruturas de Portugal, 2017b).
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A comunicacdo na IP torna-se um elemento essencial no grupo, para que as mensagens sejam
recebidas da forma mais correta e se estimulem todas as subculturas do grupo. Assegurar a
atualizagdo de toda a informaciao torna-se crucial, tendo sempre em consideracio divulgar acdes e
atividades, quer internas e externas, de grande interesse para os colaboradores. E essencial, que os
colaboradores se liguem a IP e possam reter uma lealdade e desenhar uma imagem positiva do grupo

(Infraestruturas de Portugal, 2017c)

A infraestruturas de Portugal foi alvo de um processo de fusdo, como foi referido anteriormente, e
assim cresceu a necessidade de criar um portal inico, a Intranet do grupo IP, que funcionasse como
um meio de participagdo e cooperagdo para todo o grupo. Torna-se entdo, uma plataforma com um
foco na informacdo que € precisa e necessaria a todas as areas constituintes do grupo IP. Portanto,
¢ essencial que a Intranet se revele como uma ferramenta de comunicagdo interna para todos os
colaboradores, envolvendo-os e criando um vinculo e unido da organiza¢cdo como um todo.

Deste modo, através de um processo colaborativo entre duas areas funcionais, neste caso 0s
departamentos de comunica¢do Interna e o desenvolvimento Organizacional, é de sua
responsabilidade gerir em parceria a Intranet da IP. Assim, esta plataforma tnica concentra toda a
informacao indispensdvel para o progresso do negécio, em parte de determinadas tarefas que surgem
e tem ligacdo direta ao dia-a-dia de cada unidade organica. Bem como, retine principalmente
informacdes indispensdveis a vida organizacional, transmitindo uma comunicacdo para oS
colaboradores do que se passa na envolvente interna. O produto final integra conteddos e aplicacdes

das intranets da ex-REFER, ex-EP, bem como da ex-REFER TELECOM, ex-REFER
ENGENHARIA e ex-REFER PATRIMONIO (Infraestruturas de Portugal, 2017¢).

Caracterizacio do objeto de estudo — Intranet da Infraestruturas de Portugal

A intranet da IP sofreu algumas alteracdes desde que foi implementada, por isso a observagao feita
foi sobre a realidade atual. Sendo a intranet um espaco unico de partilha de informacao, € possivel
visualizar contetidos sobre os diferentes segmentos que compdem a Infraestruturas de Portugal,
todas as novidades e noticias relativas ao grupo, bem como sdo divulgados passatempos
promovendo um envolvimento e participagdo dos colaboradores. Através de uma dindmica
apelativa, de cores, imagens e linguagem facil € possivel aceder também a documentacio para a
realizacdo das suas atividades didrias, a0 mesmo tempo que podem personalizar e gerir alguns

conteidos que assinalem como importantes para si. E fundamental salientar que é potenciada a
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marca interna “A marca Somos Nos”, pela sua estrutura e escolha de cores que salientam a sua
cultura, a0 mesmo tempo que surgem noticias e € partilhado trabalho que promove a criacdo desta
marca e da prépria organizacdo IP (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

E importante, realcar que a comunicacio interna se constitui um meio fundamental na difusdo de
conhecimento dos colaboradores para o sucesso do negécio da IP, bem como espelha um passo a

frente na comunicacao do grupo feita pelo modo digital.

Com a intranet da IP pretende-se que os colaboradores acedam a informacgao pertinente para o
desenvolvimento do negdécio e do que se passa internamente, bem como potenciar a sua visdo e
valores. De certo modo, querem também garantir a divulgacio e o acesso a informacdo interna,
aumentando a relacdo entre os colaboradores e entre os seus superiores hierarquicos (Conselho de
Administracdo Executiva), uma vez que nem todos os colaboradores se concentram no mesmo ponto
geografico. Por sua vez, hd uma preocupag¢do permanente do departamento de comunicagdo e
desenvolvimento organizacional, em assegurar atualidade na informac¢do de forma a conceber uma
conexao entre os colaboradores e os proprios conteidos. A forma de navegacdo da intranet da IP
estd direcionada para as areas funcionais e publico distinto, por isso pretende-se que se constitua um
recurso de elevada relevancia, uma vez que agrega e disponibiliza uma quantidade elevada de

informacdo (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Na verdade, para consultar a intranet do grupo IP basta aceder a pagina da internet através de um
computador da empresa, com a introducdo dos dados pessoais (username e password) e esta é
automaticamente iniciada com a pagina inicial da mesma. Ao iniciar sessdo, numa primeira visdo
geral, imediatamente se observa uma dindmica visual. Sdo destacadas noticias em formato de
fotografia, em trés pontos, sendo que dois deles s@o estdticos € um rotativo (a escolha do gestor de
conteddos, variando consoante o seu nivel de atualidade e importancia). Com o intuito de, cativar a
atencdo dos utilizadores para noticias relativas ao que se passa na IP, passatempos, eventos ou
conferéncias que possam ocorrer, bem como iniciativas para envolvimento dos colaboradores
(evento de natal, corrida IP, formacdes entre outros). Visualizando como um todo, € possivel
observar diversos elementos com diferentes funcionalidades. Existe assim, uma possibilidade de
fazer pesquisas relativamente a todos os conteidos da intranet, visto que estd associada a uma forma
muito familiar de pesquisa, como o google, em que os colaboradores podem aperfeicoar a sua
pesquisa por data, drea, palavra-chave. Um acesso a contactos, permitindo a facil pesquisa de
contactos tteis ou pessoas. Por outro lado, através do icone Helpdesk, quando acedido € feita uma
ligacdo a aplicacdo/ferramenta “Arco” que se centra na resolu¢do de questdes online ao cliente,

constituindo-se uma ferramenta de apoio. E realcado um vinculo entre fornecedor e clientes
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internos, que faculta uma ajuda na resolucdo de problemas didrios concedendo uma prestacdo de
servicos, sendo também permitida a apresentacdo de reclamacgdes. Exemplos disso sdo reportar
problemas com as instalag¢des, entre outros. Contudo, surgem também hiperligacdes ao Youtube,
redes sociais como o Linkedin e Twitter, bem como podem aceder ao site institucional

(Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Partindo para uma visualiza¢do mais particular da P4gina Inicial, esta pode ser repartida em oito
grandes dreas chave visualizadas como separadores. A primeira encontra-se do lado direito da
pégina inicial, “Os meus favoritos” que podem ser geridos pelo colaborador, por forma a
personalizar e ter acesso facil e rapido a dreas, aplicacdes ou informacao relevante para si. A segunda
situa-se do lado esquerdo, uma drea de difusdo interna “O que ha de novo?” onde os colaboradores
podem consultar informag¢des sobre novos documentos, relatorios, procedimentos ou contetidos da
intranet que vao sendo criados ou desenvolvidos. Sao exemplo a consulta do manual da organizacao,
deliberacdes, nomeacdes, beneficios, entre outros. Por sua vez, junto a esta pode aceder-se ao “O
que vai acontecer?” assumindo o formato de um calenddrio e caracteriza-se por uma agenda que
divulga os eventos, exposi¢des, formacdes, conferéncias e acontecimentos relevantes quer para a
empresa, quer para o sector. Vem assinalados por vdrias cores, distinguindo o tipo de evento que
vai ocorrer para ser de facil associacdo ao ser visualizado. Assim, surgem marcados os eventos no

dia e més correspondentes (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Deste modo, abaixo destaca-se a drea “Noticias”, sendo o principal canal de transmissdo de noticias
de importante relevancia para o grupo, que podem ser consultadas pelo colaborador. No final,
observa-se a drea “A marca somos NoOs” espaco onde os colaboradores podem consultar a
Newsletter digital “Nosipé” do més corrente e de edi¢des anteriores. Do lado direito a 4rea “o que
vai acontecer?” estd a area “Eu quero” destacando-se pela sua utilidade na atividade diéria de cada
utilizador, estes podem consultar através de uma lista de links que redirecionam para um documento
ou pagina como fazer uma carta, como apresentar uma despesa, fazer uma pesquisa na intranet,
reservar salas em Outlook, fazer uma apresentacio em PowerPoint, consultar oportunidades de
vagas internas ou até manuais de formacao, entre outros. A “Areas colaborativas” permite 0 acesso
as areas de trabalho em SharePoint, neste caso encontrar pessoas para a rede de trabalho e criar
grupos que permitam trabalhar online, partilhar documentos e também com a possibilidade de os

criar ou modificar (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Também situada no lado direito da Pagina, abaixo das dreas colaborativas estdao os “Destaques”
divididos por documentos, aplicagdes e dreas que estdo dentro dos menus, mas sdo consultados pelo
colaborador na pdgina inicial (estes sdo definidos pelo gestor de conteidos como potenciais
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informacdes de relevancia). Por fim, é facultado aos utilizadores através de sete icones outro tipo
de informacdo como: “todos os beneficios sociais da IP”, terem acesso a noticias externas do grupo
na rubrica a “IP na comunicacio social”, consultar e aprender sobre o Sistema de Informacao
Geografica através do “Conhece o SIG?”, consultar a “Pontualidade Ferroviaria”; e enviar
alertas através do separador “Comunicacio de Irregularidades”. Sendo que, acedem também aos

separadores da “Comissao de trabalhadores da IP” e “Casa do Pessoal da IP”.

Esta péagina inicial pode ser encarada como uma forma simples e rapida de encontrar a informagao
mais relevante para cada utilizador no seu dia-a-dia. H4 entdo, uma preocupa¢do em manter os
contetidos atualizados e que haja uma “estrutura ideal” para os colaboradores se identificarem com
a mesma, como um meio de comunicacdo fidvel e eficaz. Assim, € possivel evidenciar sete
principais dreas da intranet da IP, como se pode verificar na figura 8, incluindo a pagina inicial que
remete para varios conteidos que estdo dentro das restantes dreas principais. Estando a intranet
orientada ndo sé para fomentar uma ligacdo entre os colaboradores da empresa, estas dreas foram
desenvolvidas de forma a potenciar a comunicacdo e 0 negdcio. No entanto, a pagina inicial esta
desenhada, para que fosse diminuido tempo na pesquisa de informacdo necessdria no momento

(Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Figura 8 - Principais dreas da Intranet da Infraestruturas de Portugal

X
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Pagina Inicial Grupo & CroEn Pessoas Stividade //, AplicagBes / Comunicagdo /

Fonte: Elaboracdo Prépria

Por conseguinte, cada drea (ver anexo I) tem conteidos e funcionalidades muito especificas
englobando informacao direcionada tanto para o geral, como para particular. Assim, temos a Padgina
Inicial descrita anteriormente, a drea Grupo; Organizacio e Gestao; Pessoas; A nossa atividade;
Aplicacoes e por fim, Comunicacio, sendo descritas mais ao pormenor em seguida (Infraestruturas
de Portugal, 2017b):
i) A drea Grupo assenta num propdsito corporativo, em que os colaboradores podem aceder a
informacdo de caricter institucional e documentacdo dedicada a prépria estrutura do grupo,
ou seja, em relacdo as empresas que o constituem. Esta drea € constituida por oito
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separadores, sendo que o primeiro é governo societario onde é descrito brevemente a
constituicdo da Infraestruturas de Portugal e qual o modelo de governo societédrio. Esta esta
em quatro pastas, orgdos sociais, CAE- Resumo Curriculum Vitae, BI da empresa e
documentos base. Como os proprios nomes indicam os colaboradores podem aceder a e ter
conhecimento dos 6rgdos sociais, conhecer cada elemento do conselho de administragao,
aceder ao BI da empresa e a alguns documentos como: planos de Investimentos em
Infraestruturas — Ferrovia 2020, plano de atividades e or¢amentos, relatérios de
sustentabilidade, resultados, diretério da rede, entre outros). As pastas relacio com o
acionista e politicas e estatutos é possivel aceder a documentos da natureza das suas
designacdes. Quanto a quarta pasta, representacao internacional ¢ possivel aceder aos
principais stakeholders e interfaces externos ao grupo IP, bem como documentagdo sobre
principais produtos e servicos, bem como ter acesso a publicagdes. A pasta representacao
regional permite o conhecimento de todos os representantes regionais. Por conseguinte a
pasta stakeholders é possivel aceder a quais sdo os principais stakeholders.

JA a pasta responsabilidade social e ética pode-se consultar o programa de
responsabilidade social do grupo, ter conhecimento da carta portuguesa para a diversidade
assinada pelo Grupo, conhecer e aceder ao GRACE -Grupo de Reflexdo e Apoio a cidadania
empresarial, bem como aceder a relatdrios de sustentabilidade. Esta pasta subdivide-se em
trés separadores, codigo de ética onde € possivel aceder ao mesmo. A comunicagdo de
irregularidades onde podem consultar a politica da mesma e links para fazer os alertas. O
separador igualdade de género, que permite aceder ao plano para a igualdade, relatérios,
legislacdo, outra documentacdo relacionada e boas praticas para a conciliacdo da vida
profissional/familiar e pessoal. Por tltimo, a pasta prémios e certificacdes, permite o
conhecimento das varias certificacdes, bem como aceder ao link para aceder aos prémios

ganhos (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

A area Organizacao e Gestao, compreende o acesso aos colaboradores a documentacao de
caricter técnico, normativo, informacgdo legislativa e de arquivo, tendo ligacdo direta a
atividade da empresa. Caracteriza-se por poder ser consultada informacdo de natureza
organizacional, normativo e funcional. Neste sentido, o colaborador pode ter acesso ao
manual e organogramas, processos, deliberagdes, bem como normativos e modelos e até best
practices. Esta é constituida por seis separadores.

Assim, a pasta Organizacao compreende a consulta do manual da organizacdo, fichas de

identidade, organogramas e a que correspondem as siglas das vérias diregdes,
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departamentos, funcdes e unidades e empresa correspondente (IP, [P TELECOM, IP
PATRIMONIO IP ENGENHARIA). Quanto 2 pasta Sistema de Gestio Empresarial- SGE
€ possivel consultar quais sdo os processos da IP (também € visualizada na subpasta
Processos da organizagdo IP), politicas, estatutos e procedimentos. Para consultar temas de
controlo de gestdo (relatérios de controlo de performance 2016), gestio do risco (Dashboard
de gestdo do risco do grupo IP 2016/2017) e compliance (documentos e legislacdo) pode ser
feito através das respetivas subdivisdes. Podendo ser consultados o sistema de gestdo apenas
das duas empresas participadas, pelas subdivisdes SGE IP Telecom, SGE IP Engenharia,
sendo que a SGE IP Patriménio ndo contém informacao.

Por outro lado, a pasta Decisoes oferece informacao sobre despachos, deliberagoes do CAE
e CA, delegacdo de poderes relativos a IP, decisdes de diretores e auséncias de responsaveis
de estrutura. Por sua vez, a pasta Normativos e Modelos podem ser consultados normativos,
modelos das vdrias dreas da IP e sistema geral de ribricas para a ferrovia e rodovia. Contudo,
contém a divisdo Best Practices onde se podem consultar as fichas BP (acidentes de trabalho,
contas a pagar e receber, gestdo do desempenho), guias BP (criar despachos, encerrar fichas,
dono do assunto) e fichas como fazer (reservar salas em Outlook, download de documentos
da intranet, ativar funcdo do correio eletronico — assistente de auséncia tempordria, fazer um
pedido de Helpdesk, entre outros). Sendo que, ainda € possivel fazer uma pesquisa de
normativos e modelos por tipo de documento e drea de atividade.

Quanto a pasta Arquivo- Centro de Documentac¢io conta com a subpasta arquivo onde é
possivel fazer uma pesquisa arquivistica, quais sdo os contactos e horério de atendimento do
arquivo, bem como perceber quais sdo 0s arquivos nacionais, associa¢des profissionais e
preservacao digital. J4 pela subpasta centro de documentagao € também possivel saber quais
os contactos e hordrio de atendimento do mesmo, fazer uma pesquisa bibliografica, consultar
publicagdes periddicas e ter acesso a links de bibliotecas gerais, especializadas, a
normalizacdo e associagdes profissionais. Por dltimo, a pasta Projetos permite aceder a
todos os projetos realizados até ao momento, tal como os que estdo por concretizar

(Infraestruturas de Portugal, 2017b).

iii) Relativamente a drea Pessoas esta foca-se por inteiro aos recursos humanos, por isso €
possivel aceder a documentagdo e ferramentas dedicadas ao global dessa atividade. Estao
incluidas nove divisdrias. O separador desempenho permite pesquisar sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho da empresa “Via Exceléncia” e aceder a aplicacdo de

implementacdo do mesmo. O de recrutamento e mobilidade espaco para aceder a
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iv)

oportunidades de recrutamento interno e externo (estdgios e outras oportunidades para
candidaturas externas) e documentagdo de suporte (pedido de transferéncia). No separador
area social estio duas pastas: uma denominada beneficios sociais onde podem ser
consultados todos os beneficios sociais (apoio a escolaridade, seguro de satide, ementa
refeitério, o infantrio ninho, bem como todas as parcerias e protocolos e aceder a casa do
pessoal e as suas atividades e parcerias) bem como outras organizacdes associativas. Por
outro lado, na segunda pasta parceiros sociais podem ser visualizados os parceiros sociais,
tendo toda a informag@o sobre a comissao de trabalhadores e organismos sindicais.

Para questdes relacionadas com sadde, o separador saide estd sem informacdo e
desatualizado. Para esclarecimento em matéria de remuneragdes, tem o separador
remuneracoes e cadastro, mas sem qualquer informacao, para além do acesso a aplicacao
e-trabalho.

Seguidamente, tem os separadores normativo e regulamentacio pessoal onde se pode
consultar acordo de empresa e alguns regulamentos e indicadores e ficheiros onde se acede
a indicadores e respetivos ficheiros de recursos humanos das diversas empresas do grupo.
Surgindo também o de projetos em curso, ndo contendo qualquer informacao.

Existe também uma componente dedicada ao separador formacao, exclusivo a consulta da
atividade formativa (formacdes do més, plano de formacdo apresentacdes, etc.), como
ficheiros sobre o mesmo, links, certificacOes/qualificagdes e bolsa de formadores. Este
separador contém duas pastas: uma sobre noticias de formacdo e outro espagco de
conhecimento para aceder a workshops, cursos, manuais, fichas de apoio (templates, SRM,

SAP), apresentacdes (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

A drea A nossa atividade retine contetidos significativos com enfoque nas grandes dreas de
negocio. Sdo destacadas informagdes para cada um dos diferentes ambitos relacionados com
a atividade da organizacdo. Esta estd dividida em dezasseis pastas, sendo que as pastas
Estudos e Projetos e Concessdes ndo tem qualquer informagao.

Quanto a pasta Redes e SIG podem ser visualizados os mapas, documentos e reunides da
comissao de acompanhamento SIG em PPT. Na pasta Planeamento pode-se aceder ao plano
de proximidade (relativo as intervengdes a desenvolver no periodo de 2018-2022),
documentos, mapas, normativos e modelos. Na pasta Grandes Investimentos visualizam-
se os grandes investimentos na ferrovia e na rodovia. Por outro lado, a pasta Asset
Management acede-se a um documento sobre o esclarecimento de ativos, o que € o asset

management e outras perguntas e respostas em torno do tema. Conta com sete subpastas
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onde se podem consultar o conhecimento dos ativos, a estratégia onde se consultam o plano
de gestdo para 2017 e outro tipo de estratégias que se esperam atingir com as atividades de
gestdo. Posteriormente, com a subpasta planificacdo, consultar os planos para clarificar o
que sera executado, em que momento e a que custo. A subpasta revisao e risco onde se pode
aceder a documentos, manuais e apresentacdes sobre o tema. Pode-se também aceder a
publicac¢des, fotografias e referéncias pelas respetivas subpastas.

Relativamente a pasta Manutenciao e Conservaciao podem ser consultados documentacao
técnica, planeamento, relatérios e orginica da rede ferrovidria. Mas também sobre a rede
rodovidria documentos sobre reabilitacio e requalificacdo, manutengdo, gestdo da
conservagdo e operacdo e fiscalizacdo da rede. Na pasta Operacao nao tem nada sobre a
rodovia, mas podem ser consultados documentos sobre regulamentacao ferroviaria da IP, do
IMT e de empresas de transporte ferrovidrio - ETF. Como também monitorizacdo do
desempenho, indicadores de producdo e desempenho, relatérios didrios de circulagcdo e
regime de melhoria de desempenho relativos somente a ferrovia. Na pasta de Seguranca
podem ser consultados planos de seguranca, atividade de coordenacdo de seguranca e
documentacdo relativa a seguranca e condi¢des de trabalho. Podem também ter
conhecimento das campanhas em vigor e acesso a toda a documentacao e publicacoes feitas.
Por sua vez, a pasta Financeira remete para a consulta de calendarios de fecho de 2017,
indice de revisdao de precos (2016) e fundos comunitdrios. J4 na pasta Comercial e
Marketing podem ser consultados relatérios de desempenho (relagdo com o cliente 2016,
1° semestre 2017) quais as receitas core (relatérios 2016/2017) bem como aceder ao diretério
de rede e portefélio de produtos e servigos e ter conhecimento do corredor do atlantico,
através de um link de acesso.

A pasta Inovacao contem informacdes e documentos relativos a investigacdo e
desenvolvimento na drea da inovag@o na melhoria continua dos servigos IP (2016/2017). Na
subpasta Contratacao ¢ possivel aceder a informagdes sobre minutas de contratacao e outro
tipo de informag¢des (manuais, fichas de apoio, entre outros) dirigidos para esta drea. Na
pasta Logistica acede-se a aplicacdes de apoio a logistica. Contudo, na pasta Ambiente os
colaboradores t€ém um acesso a documentacao e informacao sobre procedimentos, quais 0s
projetos abrangidos pelo regime de avaliagdo ambiental, bem como temas sobre o ciclo de
vida dos empreendimentos em relacio a gestdo ambiental. Contém também fontes
informativas sobre as auditorias de ambiente, o respetivo enquadramento legal e as dreas de
especialidade. Sendo como exemplos destas dreas, os residuos, o ruido, energia, patriménio

cultura, entre outros. Por fim, a pasta Servicos Gerais refere-se a gestdo e disponibilidade
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V)

vi)

de bens e servigos transversais a toda a IP, podendo os colaboradores aceder a aplicacio de
gestdo de frota, de gestdo de alojamentos e o0 manual da mesma, de gestdo de comunicagdes
moveis e informagdes e documentacdo sobre viagens, economato (SRM — aquisicdo de

material), limpeza e gestdo dos riscos segurdveis (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

A érea Aplicagoes remete a um conjunto de ferramentas e aplicacdes de grande usabilidade
para cada colaborador. Estas estdo segmentadas por diversas categorias de apoio a diferentes
areas, sendo estas de ambiente, aplicagao Helpdesk, aplicacdes transversais, contratagao,
financeiro, formacgdo, histérico, logistica, manutengdo-conservagdao, meios € recursos,
operacdo, organizacdo, patriménio, pessoas, telematica e utilitdrios (Infraestruturas de

Portugal, 2017b).

Por fim, a drea Comunicacdo como a préopria designacao assinala, traduz toda a forma de
comunicar no grupo, desde a consulta de suportes e instrumentos de comunicagdo interna e
externa. Sao divulgadas noticias, promove-se a marca IP e contém uma componente mais
interativa, como uma galeria multimédia. Contudo, esta drea fragmenta-se em nove
separadores. Temos o separador neticias onde € possivel consultar por categoria (Capital
Humano, Comunicacdo e Imagem, Geral, Organizacdo e Gestdo, Cultura e Eventos,
Ferramentas e Recursos, Asset Management, entre outros) toda a informacao sobre noticias
do grupo. A newsletter nés IP e recortes de imprensa, revela-se um espaco de acesso a
newsletter do més presente ou de edicdes anteriores, sendo que o segundo se acede a noticias
que aparecem nos media, tanto em revistas, como em jornais, havendo um espago para
noticias de destaque. Pode também aceder a links que redirecionam para o clipping de acesso
a0s mesmos.

No entanto, no separador Marcas o utilizador pode consultar material relativo a logétipos
das marcas IP (genérica, IP engenharia, IP Telecom e IP patriménio), modelos de
PowerPoint, regras e orientagdes, bem como assinaturas de correio eletronico, por forma a
uniformizar a comunicag¢do. O que corresponde a galeria multimédia sdo consultados
fotografias e videos de todo o tipo de eventos (Ponte 25 de abril, Aniversario IP) um pouco
desatualizado. Ja no separador apresentac¢oes publicas tem-se acesso a documentacio sobre
workshops, semindrios e congressos realizados e respetivos apresentacdes. Surgem também
os separadores “O que ha de novo” onde se acede a deliberacdes do CAE, relatorios,
auditorias, manual da organizagdo, fichas, entre outros e “Eu quero”, ambos foram descritos

anteriormente, uma vez que podem ser acedidos na pagina inicial. Por fim, o separador Blogs
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IP, um pouco em desuso, aqui os colaboradores podem aceder e partilhar ideias ou sugestdes
sobre temas como conciliar desporto com a vida profissional acedendo a subpasta (desporto
na IP) restauracao e alimentagao, acedendo também a subpasta (boa comida) (Infraestruturas

de Portugal, 2017b).

Caracterizacio do objeto de estudo — Segmentacdo dos conteidos da intranet da

Infraestruturas de Portugal

Deste modo, depois de identificadas e realizada a descricdo detalhada das sete principais dreas
presentes na intranet do grupo IP, os conteidos foram segmentados ou tipificados em dareas
tematicas distintas, para tentar aferir se os colaboradores se reveem neles, assim temos presente na

intranet da IP:

-Contetidos de area social e capital humano: Nesta divisdo estdo incluidos a consulta de
conteudos relacionados com informacio sobre remuneracdes, recrutamento e mobilidade, bem
como sobre o sistema de avaliacdo de desempenho da organizacdo. Desta forma, informacdes sobre
a atividade formativa do grupo e informacdes associadas sdo abrangidas nesta tipologia de
conteudos.

Por outro lado, contetidos de cardcter social também sdo abrangidos nesta seccdo de conteudos.
Assim, a consulta de parceiros e beneficios sociais como apoio a escolaridade, seguro de satde e
todos os beneficios e parceiros da casa do pessoal, entre outros fazem parte deste leque. Informacoes
sobre a comissao de trabalhadores, com acesso na pagina inicial através do separador “Comissao de
trabalhadores da IP” e na grande 4area “Pessoas”. As noticias relacionadas com passatempos,
beneficios e parcerias também fazem parte deste leque, bem como a consulta de informacdes sobre

o programa de responsabilidade social e ética do grupo.

-Contetidos noticiosos e de comunicacido: Estdo presentes nesta categoria o acesso ao site
institucional, ao “O que vai acontecer” relembrando através da agenda todos os eventos que vao
decorrer ao longo dos meses, como também “Noticias” relativamente a informagdes sobre o grupo
consultadas através da pagina inicial ou na area “Comunica¢do”, estando divididas por categorias
de facil acesso. Por sua vez, “A marca somos nos” englobando a consulta da newsletter mensal
“Nosipé. Também nesta categoria de contetudos, estd o acesso a “IP na comunicagdo social” sobre
noticias do grupo nos media. E por fim, a consulta de informacdo sobre as marcas da IP, englobando

ndo s6 as marcas como a consulta de modelos de PowerPoint, regras e orientagdes, bem como
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assinaturas de correio. A informagdo sobre apresentacdes puiblicas, também estd presente facultando

documentagao desta natureza.

-Contetdos aplicacionais, ferramentas e utilitarios: Para este segmento foram selecionados o
“Helpdesk” com ligacao a aplicacdo “Arco” de acesso na pagina inicial e a pesquisa de contactos
telefénicos e outros. Estdo também presentes a area “Aplicacdes”, que disponibiliza um conjunto
de ferramentas e aplicagdes, que ao estarem categorizadas ajudam o colaborador na sua pesquisa e
acesso. Foram também selecionados para esta classificagao “Os meus favoritos” pelo facto dos
colaboradores podem personalizar a informa¢do que dao maior uso e de interesse, 0 acesso a
simplificado a documentos, aplicacdes e dreas que estdo dentro dos menus através do separador na
pégina inicial: “Destaques”. Neste leque, também est4 o acesso a “Areas colaborativas” com acesso
a dreas de trabalho. Por outro lado, a consulta do separador “Eu quero” na pagina inicial, pelo acesso
a informacdo simplificada de documentos, como reservar salas, apresentar uma despesa ou outras
areas. Por fim, estdo englobados nesta segmentacdo o acesso a pontualidade ferrovidria, a

comunicacdo de irregularidades, ao SIG e a aplicacdo e-trabalho.

-Contetidos de organizacao e gestao: Pelo acesso a informacdo de natureza organizacional nesta
divisdo estdo presentes a consulta ao o “O que héd de novo” pelas informagdes ou novidades sobre
documentos, dreas, procedimentos, entre outros que foram desenvolvidos. Bem como a consulta do
manual da organizacdo, fichas de identidade, organogramas, siglas das vdarias empresas,
departamentos e funcdes. Por outro lado, a consulta do sistema de gestdo empresarial e processos
do grupo IP, como também o acesso a decisdes, deliberacdes e delegacdes de poderes. A consulta
dos normativos e modelos de cada area funcional da IP também esta presente, incluindo o acesso a
fichas e guias de Best Pratices e como fazer. Por ultimo, é preciso referir a consulta de informacdes

sobre projetos e ao arquivo, que permite o acesso ao centro de documentacao e legislacao.

-Contetidos de caracter institucional: Por sua vez, nesta categoria sdao abrangidos contetidos sobre
o governo societdrio onde os colaboradores podem aceder a informacdo sobre quais os Orgaos
sociais, documentos base, sobre a constituicdo da empresa, bem como consulta de relatérios de
sustentabilidade, entre outros. Sdo igualmente importantes, o acesso a informagao sobre o acionista,
tal como a politicas e estatutos. A consulta de conteidos sobre a representacdo internacional como
regional e o conhecimento dos principais stakeholders. Em dltimo lugar, o conhecimento dos vérios

prémios e certificagdes detidas pela IP.

-Contetidos sobre a atividade: Nesta categoria estdo englobadas todas as informacdes relativas a

atividade da organizacdo. Assim, é possivel consultar contetidos sobre redes e SIG, planeamento,
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grandes investimentos, asset management, manuten¢ao e conservagao e operacao. Contudo, também
€ possivel o acesso a pastas sobre segurancga, informagdes financeiras, de comercial e marketing e
inovacdo. Tendo também destaque informagdes sobre ambiente, contratacio, logistica e por fim,

Servigos gerais.

2.Pergunta de Partida e Objetivos de Investigacao

Atualmente, a comunicagdo na sua generalidade tem sido influenciada pelas novas tecnologias de
informacdo e comunicagdo, porém as organizacdes também tém sido alvo de grandes mudangas no
modo como comunicam com 0s seus colaboradores. Esta mudanca tecnoldgica, incitou a uma
transformacdo na forma como se alcanca informacdo, como sdo disponibilizados, escritos e
concebidos documentos ou noticias. Na verdade, ha diversificadas formas de comunicar com as
pessoas que ndo se encontram no mesmo ponto geografico e até na forma como as empresas

guardam e conservam informagao relevante para o seu negocio (Rego, 2007:494).

Pode-se afirmar que houve uma mudanca no paradigma comunicacional, e por isso contamos com
novos meios de comunicacdo interna digitais, para além dos meios mais tradicionais. Na
Infraestruturas de Portugal, o departamento de comunicagdo interna tem como uma das suas
prioridades diversificar e desenvolver os distintos canais de comunicacdo interna. Os colaboradores
podem aceder a informagdes de distinto caracter, através da Newsletter digital mensal “Nosipé”,
que destaca o espirito corporativo pela informagdo que detém sobre as novidades, noticias e

informacao sobre a IP.

Por outro lado, o email que retrata a forma mais usual de comunicar, o site institucional e a intranet
do grupo. De certo modo, é de salientar que s3o também implementadas outras formas de
comunicacdo escrita e visual, como o manual da organizacdo, relatérios, cartazes € animacao num
dos edificios do campus do pragal com video hall, que espelham e situam o colaborador sobre a IP,
quais os seus direitos e a forma como a mesma atua no mercado e processa os seus negocios. Como
também sdo promovidas agdes, com o intuito de aproximar as pessoas, dinamizar e reforcar as
relagdes e comunicagdo entre as vdrias partes. Assim, estas acdes sdo constituidas pelos workshops,
reunides, semindrios e conferéncias, tal como sio desenvolvidos encontros e acdes de team building.
A intranet da IP, foi desenvolvida com o intuito de criar uma plataforma colaborativa, que
envolvesse todos os colaboradores. E de evidenciar que, a intranet foi desenhada e desenvolvida

depois do processo de fusdo das duas empresas (EX-EP, Estradas de Portugal e EX-REFER, Rede
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Ferrovidria Nacional), estando presentes varias mudangas e conta com quase dois anos de existéncia

em junho de 2018 (Infraestruturas de Portugal, 2017b).

Assim, este estudo tem como objetivo principal avaliar a Intranet da IP, por forma a compreender
se a mesma desempenha o seu papel como uma plataforma tinica que assegura o acesso a informagao
de natureza interna relevante para os colaboradores da Infraestruturas de Portugal. Neste sentido,
tentar aferir se os colaboradores reconhecem a intranet da IP como um recurso de grande
importancia na comunicagao interna da empresa e identificar quais as melhorias que poderiam vir a
ser potenciadas num futuro préximo. Assim, a investigacdo presente vai refletir-se sobre um
universo formado pelos colaboradores da Infraestruturas de Portugal, com recurso a um inquérito
por questiondrio a responder pelos mesmos. Deste modo, a intranet da IP constitui-se uma
plataforma digital que assume uma estrutura diferenciada, bem como contém e disponibiliza

conteddos e informagdes em grande nimero.

Num pensamento de recursos humanos torna-se importante estimular todos os colaboradores
existentes na empresa, para que os mesmos se envolvam e participem através de uma utilizacdo da
intranet, em parte como “ferramenta” de apoio diério e de difusdo de comunicag¢ao interna. Portanto,
¢ relevante para esta investigagcdo perceber se os colaboradores da IP se reveem nos conteiidos que
sdo disponibilizados e se os mesmos sao relevantes para eles, a0 mesmo tempo que se vao identificar
as temdticas de contetdos e avaliar a estrutura que os colaboradores gostariam de ver promovidos

na Intranet num futuro préximo.

Numa l6gica de diagndstico a intranet da IP, surge a identificagdo de quais as mais valias da intranet
(pontos fortes) e quais podiam ser melhoradas (pontos fracos). Assim, serd possivel num primeiro
momento identificar quais sdo as suas reais necessidades informativas e num segundo momento
avaliar quais s@o as suas preferéncias e expectativas em relacdo aos contetidos da intranet. Para
tentar compreender se os colaboradores se reveem e valorizam os conteidos disponibilizados, estes

serdo segmentados por diversas dreas temdticas.

Contudo, ¢ essencial envolver as pessoas, pois sdo estas que “fazem as coisas acontecer”, assim
neste estudo € fundamental implementar uma légica de recursos humanos, devido ao processo de
fusdo ocorrido entre as empresas EX-EP e EX-REFER, mencionado anteriormente. Torna-se
pertinente perceber se a IP a nivel da sua comunicacd@o interna consegue transmitir uma imagem
Unica e mensagem informativa, que permita a todos os colaboradores da IP sentirem-se parte
integrante da empresa. Este € um dos desafios em constante presenca nas organizacgdes, as pessoas
sdo naturalmente diferentes entre si e emergem preferéncias, motivagdes e necessidades muito

distintas. Por isso, a dtica do utilizador serd essencial para identificar a usabilidade dos contetdos,
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bem como identificarem a intranet como uma ferramenta de comunicacao, que retém a sua atencio

€ 0s move a concretizar as suas agdes didrias, a0 mesmo tempo que os mantém informados.

Para que a comunicagdo seja realizada de um modo adaptado a todos os publicos e transparente,
implica que as organizagOes estejam conscientes da diversidade de instrumentos de comunicagdo e
dos diferentes estimulos que provocam. Foi através de uma reflexdo da prépria observacdo da
intranet da IP, que surgiram os elementos a avaliar representados na figura 9, dando especial atencao

as pessoas e aos conteudos da intranet.

Figura 9 - Elementos importantes na avaliacdo da intranet

Estrutura da
Intranet

Pessoas

Caracteristicas

Contetidos da Intranet

Fonte: Elaboracdo Prépria

Segundo Quivy e Campenhoudt (2005:31-32) uma investigacdo define-se por “algo que se procura.
E um caminhar para um melhor conhecimento...”. Deste modo, foi selecionada uma linha de
pensamento condutora, por forma a expressar o que vai ser investigado nesta dissertacdo. Assim,
assumindo a figura de uma pergunta de partida é esclarecido o que se “procura saber, elucidar,

compreender melhor” da maneira mais precisa, como € retratado abaixo:

Serd que os colaboradores das Infraestruturas de Portugal se identificam com os conteddos
disponibilizados pela Intranet e gostariam igualmente de ver fomentadas novas tematicas e

conteddos na intranet da organizagdo?

Atualmente, as organiza¢des t€m de tomar decisdes céleres, no modo em como transmitem as suas
mensagens internas através dos diversos instrumentos de comunicagdo interna. Com o intuito de

envolverem os seus colaboradores € promoverem uma comunicagio integrada.
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Por conseguinte, os objetivos desta investigacdo sdo perceber a realidade da intranet presente na
organizacdo Infraestruturas de Portugal. Constitui-se uma forma de avaliar a intranet como
ferramenta essencial de comunicacao interna, mas também em criar um ponto de vista critico nos
colaboradores quanto a sua estrutura e valorizagao concedida aos contetidos. Assim, serd possivel
detetar as temadticas que os mesmos gostariam de ver potenciados num futuro préximo. Por isso, ao
ter conhecimento da avaliacdo dos colaboradores sobre os contetidos temdticos fornecidos pela
intranet e se estes se identificam com os mesmos, é verosimil para os gestores de contetidos no

futuro conseguirem adaptar e introduzir novos conceitos na intranet.

Como também, identificar e potenciar uma linguagem clara, desenhar possiveis configuracdes da
estrutura e conteidos que fomentem uma maior utilizagdo e retenham mais a aten¢do dos seus
colaboradores. No entanto, podem-se assegurar novos hdbitos de consulta e modificar alguns
padrdes de comunicacio que possam estar pouco ajustados aos colaboradores da IP. Sempre com o
intuito de promover de forma positiva, a comunicacdo interna do grupo IP pelo meio digital

privilegiado, a intranet.

3.Estratégia Metodologica

A Infraestruturas de Portugal recebeu uma heranca pautada pela diferenciacao, devido a fusdo das
duas empresas. Estas tinham caracteristicas muito proprias, mas a0 mesmo tempo particularidades
que refletiam o muito que tinham em comum. Deste modo, eram empresas com grande dimensao,
que contavam com mais de 3.000 colaboradores na sua totalidade e os colaboradores de ambas
tinham uma grande ligacio com cada uma, contando com uma média de antiguidade de

aproximadamente 18 anos e média de idades de 47 anos.

Contudo, cada empresa tinha subentendida duas marcas distintas, assinaladas pela influéncia da sua
histéria e passado nos seus colaboradores. Bem como, pela presenca didria na vida de muitas
pessoas. Por isso, construir uma nova marca para a Infraestruturas de Portugal representou um
constante desafio interno. Era fundamental adotar um posicionamento a nivel de identidade, pelas
varias mudancas associadas a esta fusdo. Portanto, foram redefinidos os planos de negdcio,
organizativo e de governagdo, bem como existiu uma mudanca no que toca as prioridades
corporativas. Era assim, essencial que fosse fomentado um elemento que levasse todos os

colaboradores a identificarem-se, que se diferenciasse e provocasse uma uniao.

Tal como cada pessoa € Unica e portadora de uma personalidade singular, também era essencial

clarificar e determinar a personalidade da marca interna da IP. Queriam entdo, definir-se por um
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caricter sélido, claro e préximo, que fosse notdvel pela mobilidade, confianca, produtividade e bem-
estar. Neste sentido, uma marca renovada no que toca a sua cor, forma, conteido e assinatura.
Assim, a cor verde representa a renovacdo da marca, ligada a sustentabilidade e uma diferenciagdo
marcada pela harmonia, proximidade e estabilidade. Por outro lado, com base no territério a forma
exibida por um quadrado revela a solidez e coesdo, realcando a importancia e igualdade dada a cada
face. Sendo que, cada face representa o norte e o sul e a coesao € feita pelas ligacOes entre eles
permitida pela Infraestruturas de Portugal (litoral e interior). Assim, o seu conteddo € pautado pelo
reconhecimento das linhas ou redes de atuacdo (rodovia e ferrovia) que caminham para o futuro. Ou
seja, na unido de duas empresas, com o intuito de melhorar e fazer sempre mais. No entanto, através
da assinatura “Ligamos Destinos” esta da corpo a dualidade entre 0 compromisso com 0s seus
colaboradores e clientes (Infraestruturas de Portugal, 2015). E possivel observar o resultado da

marca final na seguinte figura 10.

Figura 10 - Matriz visual da marca IP.

Infraestruturas
¥ de Portugal

Ligamos destinos

Fonte: Infraestruturas de Portugal (2015:29).

Assim, os valores transmitidos e privilegiados sdo a coesdo do territdrio, realcada pela proximidade
de regides, aliada a um desenvolvimento sustentdvel. Deste modo, a nivel nacional fomentar a
mobilidade de bens e pessoas, cimplice e cumpridora dos critérios de seguranga. Garantindo uma
sustentabilidade dos recursos utilizados na sua atividade, satisfazendo as necessidades das pessoas
que usufruem dos servigcos rodoviério e ferrovidrio, mantendo o compromisso € um cuidado com o
ambiente e a sociedade. Por conseguinte, através do programa interno “A marca somos nos” ¢ dada
uma valorizagdo central aos colaboradores, adequé-la e potenciar a promog¢ao da marca, quer a nivel
interno como externo. Através dos seus suportes de comunica¢io, do embaixador da marca e da sua
assinatura sdo assinalados a vivéncia da mobilidade e a constru¢do de um futuro com os seus

colaboradores (Infraestruturas de Portugal, 2015)

Por isso, falar da marca interna “A marca somos nos” como uma forma estratégica de promover
uma imagem Unica e salientar uma cultura de empresa para todos os colaboradores, também se torna
fundamental avaliar a intranet como uma ferramenta de difusao de informacao interna, uma vez que

ha colaboradores com muitos anos de casa, com categorias profissionais, idades, formacao
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profissional, habitos laborais e necessidades informativas muito diferentes. Através da mesma, €
potenciada esta “marca” pela sua dindmica, cores e informacao relevante para os colaboradores. Por
isso, com a investigacdo presente um dos seus objetivos € clarificar através da intranet da IP, uma
comunicacdo adaptada a todos, bem como avaliar e identificar os contetidos que envolvem e sdo
valorizados por todos os colaboradores. Portanto, avaliar por contetidos tematicos conseguimos
perceber quais sdo mais acedidos e utilizados, tentando potenciar as falhas, ou seja, promover novos
conteddos que nao existam de forma a estimular todas as partes e a fomentar uma comunicagao
eficaz para todo o grupo. Depois de todos os esforgos feitos pelo departamento de comunicagdo
interna e desenvolvimento organizacional na conce¢do de uma intranet inica para todo o grupo, sdo
levantadas algumas questdes no modo como os colaboradores percecionam e se reveem na intranet,

na propria comunicac¢do interna do grupo e nos seus conteudos, a avaliar nesta investigagao.

Tal como a Infraestruturas de Portugal idealiza e pde em pratica a sua criatividade nas suas
estratégias e planos de comunicagao interna, este estudo careceu de um plano de acdo que orientou
todas as ideias e conceitos ao longo da investiga¢do, para alcancar a informacgdo desejavel. Assim,
um “processo de investigacdo ndo se determina s6 de aplicacdo de conhecimentos, mas também por
um processo de planificacdo e criatividade controlada”. Portanto, foram definidas vérias etapas para
a elaboracdo desta investigacdo, definida como uma “viagem” que precisa de ser organizada e

delineada (Hill e Hill, 2002:20-21).

Assim, foi selecionado um tema de particular interesse, uma vez que as organizacdes introduzem
novos elementos tecnoldgicos na forma como comunicam com os seus colaboradores e claro, para
acompanhar o desenvolvimento da sociedade. Portanto a primeira etapa consiste na definicdo do
tema “para que o campo de conhecimento esteja bem estruturado” (Sampieri et al, 2013:54). Para
Quivy e Campenhoudt (2005:44) a formulagcdo da pergunta de partida “servira de primeiro fio
condutor da investigacao”. Esta constitui-se a segunda etapa e traduz-se na pergunta anteriormente
idealizada. Posteriormente, foi desenvolvida uma revisao da literatura, que remete ao tema escolhido
e sdo realizadas leituras aliciantes a condug@o da investigacdo. Segundo Hill e Hill (2002:25), a

revisdo de literatura “tem o intuito de definir uma (ou mais) hipdteses para a investigagcao™.

Deste modo, a revisdo da literatura engloba temas transversais e intimos a todas as organizacdes
como a cultura, clima e o comportamento organizacional, bem como é dada relevancia a motivacao
e ao modo e formas de potenciar o compromisso dos colaboradores. Ou seja, perceber como a gestao
de recursos humanos pode atrair, envolver e reter os seus colaboradores a um projeto organizacional,
pautados por uma cultura e comportamento organizacional diferenciado, que as permita distinguir-
se no mercado e a alcangarem o sucesso.
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Por conseguinte, sdo destacados temas de comunicac¢ao interna numa visao mais generalista, € por
fim numa perspetiva mais detalhada ou especifica. Assim, € sustentada a comunicag¢do interna como
elemento essencial nas organizacdes, quer pela sua dimensdo estratégica, quer por ser um elemento
que gera motivacgdo e participacdo nos colaboradores. Numa légica de entendimento particular, é
focada a comunicagdo interna em rede, potenciada através de uma intranet. Posteriormente, é

descrita a intranet como um instrumento de exceléncia, pelo impacto que causa nos colaboradores

através dos elementos pelo qual € pautada.

Ap6s a identificacdo do problema a investigar, foram selecionados os métodos de recolha de dados
sobre o problema a investigar. Contudo, segundo Ferreira e Martinez (2008:33) € preciso ter em
consideragdo a disponibilidade da organizacdo e das pessoas revelantes para o estudo, em fornecer
as informacdes precisas, tal como o tempo essencial de recolha de dados pelos métodos escolhidos.
Por conseguinte, sdo evidenciados dois momentos nesta estratégia metodoldgica, que sdo
assinalados pelo apoio e interdependéncia dos métodos visando uma elucidacdo da realidade da

organizacao objeto de estudo, a intranet da Infraestruturas de Portugal.

Assim, foi feita uma andlise dos dados exploratdrios, que através das dimensdes metodolégicas
selecionadas, viabiliza o alcance de “detalhes e novas variaveis” (Ferreira ¢ Martinez, 2008:49).
Primeiro foi realizada uma observagdo direta, na qual o investigador retira informacao sobre o objeto
que quer analisar. Neste caso € avaliado o objeto de estudo, a intranet das Infraestruturas de Portugal
(ver anexo I), para conseguir visualizar e realizar o retrato atual dos contetidos e formato que a
compdem, com o intuito de ajudar na construcao do inquérito por questiondrio. Ao mesmo tempo,
foi também realizada uma anélise documental, ou seja, encontrar informagdes disponibilizadas em
documentos oficiais. Por fim, foi realizada uma entrevista exploratdria as gestoras de contetidos da
intranet e a responsdvel da comunicacdo interna com o objetivo de conhecer a estratégia
implementada na intranet, de que forma a equipa constréi e planifica a mesma, bem como se esta é

valorizada e apela a aten¢do e envolvimento dos colaboradores (ver anexos II; 11l e IV).

Por dltimo, num segundo momento sdo avaliados e analisados os dados primdrios. Estes sdo
constituidos pela realizacio de um inquérito por questiondrio a aplicar no universo dos
colaboradores das Infraestruturas de Portugal, que classifica esta investigacdo de natureza
quantitativa. Para se elaborar o mesmo, € preciso saber com precisdo e certeza o que se pretende
estudar. E fundamental que haja uma equidade nas questdes, para que estas sejam compreendidas e

contenham o mesmo significado para todos os colaboradores (ver anexo V).
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3.1 — Dados Exploratoérios

Depois de identificada a problemdtica de investigacdo, iniciada num primeiro momento foram
efetuadas trés etapas para se proceder a recolha dos dados. Esta recolha de informagao pode ser
caracterizada por um procedimento, que por muitas vezes se revela pausado e dificil. Tal pode
acontecer, devido a estarem envolvidas pessoas e questdes institucionais (Ferreira e Martinez,
2008:33). Assim, este periodo correspondeu a uma observacao direta que possibilitou uma avaliagao
da intranet como um todo e também pelas suas partes, permitindo um conhecimento do seu
funcionamento e propoésito. Neste sentido, foram assinaladas e qualificadas as suas principais dreas,
bem como foram segmentados os contetddos e informacdes que sdo transmitidos aos colaboradores.
Posteriormente, foram idealizadas e concretizadas numa analise documental e entrevistas
exploratdrias a pessoas chave para o estudo, que permitiram complementar os elementos obtidos
pela observacdo direta, constituindo-se fortes pilares para a constru¢do do inquérito por

questiondrio.
Observacao direta

A observagdo direta constitui-se um método em que se recolhem as informagdes, na qual “o proprio
investigador procede diretamente... apelando ao seu sentido de observagdo” e a sua inteligéncia
para observar as situacdes (Quivy e Campenhoudt, 2005:164). Sendo, uma acdo trivial na vida
humana a observacao revela-se um excelente método, pois é possivel adquirir informacgao auténtica,
sem interferéncia de desvios (Moreira, 2007:177). Contudo, este método permite que se recolham
informacdes que nao se tinham no momento, selecionando o que € pertinente e significativo para o
estudo. Na verdade, o investigador sente-se como um elemento integrante no “todo”, tal acontece
porque “sdo captados comportamentos no momento”. Ou seja, é possivel sentir-se parte da
organizacdo, uma vez que se tem cuidado com o “aparecimento, ou a transformacdo dos

comportamentos e aos contextos em que sao observados” (Quivy e Campenhoudt, 2005:196).

Neste caso, foi possivel observar e compreender a dindmica implicita na intranet do grupo IP, como
objeto de comunicagdo interna e observa-la como um todo e as partes que a integram. Estando
integrada no departamento de comunicacdo interna, foi possivel ter atencdo a forma como se
relacionavam os colaboradores e como lidavam com o seu trabalho didrio. A observacao decorreu
nos dias 15, 22 e 29 de novembro e também no dia 11 de dezembro de 2017. Assim, foram apontados
os contetdos da intranet e segmentados, perceber a estratégia utilizada para o seu uso didrio e como

elemento que potencia a captacdo de atengdo por parte dos colaboradores, através da difusdo de
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conteddos que expressam a comunica¢do dentro do grupo IP. Este ponto revelou-se fundamental

para dar apoio na construcao do inquérito por questiondrio.
Analise documental

Atualmente a vida organizacional ¢ registada “em papel ou em formato digital” e assim € possivel
complementar informacao retirada de outras metodologias e entender qual o rumo que a organizagao
toma. Esta andlise documental possibilita que se tome conhecimento da missdo, valores e cultura
que pautam a organizagdo. Por outro lado, é possivel aceder a comunicagdo interna e externa e a
todos os processos associados a mesma. E por isso, foram analisados documentos como
apresentacOes internas, o manual da organizagdo, relatdrios e contas, que remetem ao primeiro
semestre de 2017 e do ano de 2016. E essencial ter em conta que, ao consultar estes documentos o
apoio de colaboradores na resolu¢do de questdes, em relacdo a estes documentos foi fundamental.
As revistas “Human Resources Portugal” também se revelaram uma boa ferramenta de trabalho,
visto que forneciam direcdes e informagdes sobre a tecnologia nas organizagdes, dados reais de
funcionamento da intranet e da organizagdo de estudo em concreto. De certo modo, foi feita uma
aproximacao da realidade da organizacdo, conhecendo a dinamica da intranet, o funcionamento do
departamento de comunicagdo interna e um conhecimento da organizacdo Infraestruturas de

Portugal (Ferreira e Martinez, 2008:56).

Entrevistas Exploratorias

A comunicagdo € natural e inerente ao ser humano, sdo realcadas interagdes entre as pessoas e
surgem conversas informais numa forma de partilha. Assim, as entrevistas assentam numa
comunicacdo e ligacdo de dualidade entre dois elementos, ou mais. Pretende-se entdo responder a
questdo: Qual a funcdo das entrevistas? Segundo os autores Quivy e Campenhoudt (2005:79) estas
permitem “abrir pistas de reflexdo, ampliar e determinar os horizontes de leitura... e de uma forma

mais clara de colocar o problema”.

Com o intuito de clarificar e confirmar informagdes retiradas da observagdo a intranet do grupo IP
e posterior andlise documental, foram realizadas trés entrevistas a trés pessoas cruciais no
entendimento da composi¢cdo da comunicacio interna no grupo IP. Assim, a primeira entrevista
exploratdria contou com a presenca da Dr.* Ana Melo (ver anexo II) e a segunda com a participagao
da Dr.? Cristina Faria (ver anexo III), que trabalham de forma integrada na gestdo de contetdos da
intranet, pertencendo aos departamentos de comunicagdo interna e desenvolvimento organizacional

respetivamente. Ja a terceira entrevista, foi marcada pela presenca da Dr.* Paula Rodrigues (ver
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anexo V), responsdvel pela comunicacdo interna da IP, com o objetivo de salientar a importancia
dos colaboradores na concec¢iao da comunicagdo interna do grupo. Através dos diferentes meios de

difusdo de informacdo interna, nomeadamente na intranet.

Neste sentido, foi possivel percecionar através da sua experi€ncia pessoal, o interesse que a
comunicacdo interna tem em geral e em particular, através da intranet, no seio da organizacao. Por
outro lado, constatar quais os instrumentos de comunica¢do potenciados, bem como a forma como
envolvem os seus colaboradores e sensibilizam para a importancia da comunicacdo através da
intranet da IP. Contudo, foi expressada a dindmica implicita na intranet € o0 modo como esta é
reinventada e quais sdo as suas particularidades. Deste modo, a entrevista foi pautada por uma
“interacdo entre o entrevistado e entrevistador” que permitiu retirar informagdo heterogénea e
completa sobre como a comunicagdo € percecionada e pode ser melhorada ou potenciada na
Infraestruturas de Portugal (Ferreira e Martinez, 2008:50). Estas podem assumir um formato
distinto, por isso quanto a estrutura da entrevista, apesar de existir um guido pré-definido, as
entrevistadas podiam responder de forma aberta, permitindo uma liberdade na forma de expressar
as suas experiéncias, ideias e desenvolver uma abordagem propria para cada pergunta colocada

(Moreira, 2007:206).

3.2 — Dados Primarios

Inquérito por Questionario

E considerado um dos instrumentos de aplicagio de métodos quantitativos, na esfera organizacional,
com maior aplicacdo na recolha de dados. Mas, no que concerne o inquérito por questiondrio? Na
concecdo de Quivy e Campenhoudt (2005:188) referem-se a colocacdo de “um conjunto de
inquiridos através de uma série de perguntas, geralmente representativo de uma populagdo, sobre

um assunto que interesse aos investigadores”.

Assim, quanto a forma de distribui¢do ou aplica¢do do inquérito por questiondrio (ver anexo V)
estdo presentes diversas estratégias. Quanto a aplica¢io do questionadrio, foi selecionada a via digital
através da plataforma Lime Survey e disponibilizado a 2600 colaboradores da Infraestruturas de
Portugal, na intranet do grupo, bem como enviado para o email pessoal, para se obter uma maior
aderéncia ao questiondrio e fomentar a utilizacdo desta plataforma. O questiondrio esteve a

disponivel durante um periodo de 18 dias tteis (22 janeiro 2018 a 14 de fevereiro 2018).
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No entanto, quando se desenha o questiondrio e se definem as perguntas que o constituem, estas
devem ser adaptadas ao publico que vai responder ao mesmo (Hill e Hill, 2002:96). Os autores
Ferreira e Martinez (2008:53), confirmam esta linha de pensamento no que concerne ao aplicar-se
um questiondrio. Deste modo, ¢ relevante “considerar a perspetiva dos respondentes, bem como a
cultura da organizacdo... devendo adotar-se um questiondrio cujos itens sejam facilmente acedidos
pela populagdo a que se destina”. De acordo com o contetido do questiondrio, as questdes que foram
propostas respeitam um modelo de resposta fechada. Portanto, os 2600 colaboradores objeto de
resposta ao questiondrio tém de “responder a uma categoria” que lhe pare¢a mais adequada ou se

adapte a pergunta proposta.

Ainda nesta logica, foram usadas “rating scales” que neste caso obedecem a uma ordem numérica
de 1 a 5, sendo que neste questiondrio estdo presentes a de concordincia, importincia e frequéncia
(ver anexo V). Serve como exemplo: 1- discordo totalmente, 2- discordo, 3-Nao sabe/Nao responde,
4- Concordo e 5- Concordo Totalmente, em que 1 representa o minimo e 5 o0 méximo (Ferreira e
Martinez, 2008:53). Por outro lado, também foram utilizadas as escalas nominais, como o género e
a categoria profissional, que se definem pela sua distin¢do qualitativa e exclusividade mutua no que

toca ao grupo de categorias a selecionar (Hill e Hill, 2002:106).

Contudo, o inquérito por questiondrio € um recurso do qual se pode obter nimero elevado de
informacdes, bem como incorpora € envolvem uma elevada aderéncia de pessoas (Ferreira e
Martinez, 2008). Por essa razdo, o questiondrio foi trabalhado e a versdo final resultou de pistas
significativas da revisdo da literatura, em conjunto com os dados exploratérios. Neste caso, da
observacdo feita a intranet do grupo IP e das trés entrevistas realizadas a pessoas chave da

organizagdo. Portanto, para Ferreira (2014:165-184) estdo implicitos trés eixos na “arte de bem

perguntar”, neste caso o0 que perguntar, como € a quem.

No que concerne a constituicio do inquérito por questiondrio, foram contempladas diversas
varidveis através de treze perguntas. Assim, num primeiro momento estdo retratados os dados
essenciais para o estudo e, num segundo momento, os dados de caracterizacdo e identificacdo da
amostra respondente. Deste modo, o inquérito por questiondrio estd formulado para tentar dar

resposta as duas hipdteses em investigacio neste estudo, representadas na tabela abaixo:
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Tabela 4 - Hipoteses em Investigacio — Inquérito por questionario

Hipoétese 1- Os colaboradores das Infraestruturas de Perguntas-1,2,3,4,5,6,7,8,

Portugal reveem-se nos contetidos de Comunicacdo 9, 10, 11 e 12.

Interna disponibilizados na Intranet.

Hipdtese 2- Os colaboradores das Infraestruturas de Perguntas — 13.

Portugal identificam determinadas temdticas de

contelidos que gostariam de ver potenciadas na

intranet da organizacao.

Fonte: Elaboracao Prépria

Por outro lado, € possivel fazer uma observacgado e interpretacao das varidveis presentes a analisar,

no conjunto de perguntas que constituem o inquérito por questiondrio. Assim sendo, esta perspetiva

€ composta por distintos fins:

)

iif)

Relativamente a primeira finalidade, esta estd diretamente relacionada com a
comunicacdo interna. Esta pretende validar o que os colaboradores sentem e como
avaliam a comunica¢do interna que se tem desenvolvido na IP, bem como identificar
quais os meios de comunicacao interna utilizados pela IP, que se tornam significativos
para os colaboradores. Por forma, a promover e potenciar uma eficaz comunicagdo
interna no grupo. Corresponde a pergunta 1 e 2;

O segundo objetivo a analisar estd direcionado para um objeto em particular, a intranet.
Assim, € aferida a opinidao dos colaboradores relativamente a plataforma. Qual a
frequéncia a que acedem a mesma, como também a classificam na sua globalidade e
especificidade. Bem como, se tenta aferir se os mesmos se reveem nela, através da
segmentagdo dos contetidos apresentados pela mesma. Sendo elementos constituintes da
primeira parte do estudo (dados do estudo), as perguntas respetivas a esta segunda
finalidade vao da pergunta 3 a 12, sendo utilizadas escalas de concordancia, importancia
e de frequéncia;

A identificacdo de conteidos ou dreas que expectam ver potenciadas num futuro
proximo € avaliada unicamente pela pergunta 13, contando com diversificadas

subalineas, que sdo identificadas através de uma escala de importancia para o efeito;
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1v) Por fim, os dados de caracterizacdo da amostra, que revelam a identifica¢do do inquirido
formados pela idade, género, antiguidade, local de trabalho, habilitagcdes literarias e por

ultimo, categoria profissional.

4.Universo e Amostra de Investigacao

Um trabalho de investigacdo envolve sempre uma recolha de dados, sendo que estes fornecem
informagdes representadas por uma “forma de observacdes ou medidas, dos valores de uma ou mais
varidveis”. Neste sentido, o objetivo € chegar a conclusdes sobre os colaboradores inquiridos,
relativamente a informag¢do que € extraida. Deste modo, € essencial ter nocdes sobre as defini¢des

de populagdo, como a mesma é composta, bem como de amostra (Hill e Hill, 2002:41).

Assim, populagdo define-se pelo conjunto de colaboradores alvo desta investigacdo, de onde
podemos obter a nossa amostra. Deste modo, a amostra serd “uma parte ou subconjunto da
populagao” (Huot, 1999:20). Numa logica de pensamento especifico, ou seja, tomando esta
investigacdo em particular retiramos que a Infraestruturas de Portugal € composta por 3697
colaboradores, contudo s6 foram considerados para este estudo de caso 2600 colaboradores. Tal
situacdo deve-se por nem todos os colaboradores terem email e user de acesso, que os permita aceder
a intranet. Bem como, por existirem colaboradores que ndo recorrem sistematicamente ao

computador, uma vez que a sua funcio nao o permite.

E por isso, por vezes, nem sempre € possivel analisar toda a informacdo que provém do universo.
Portanto, s6 se considera uma parte deste Universo. Esta parte denominada de “amostra”, torna-se
vidvel pela sua andlise para “tirar conclusdes para o Universo”. Neste sentido, temos de considerar

se a amostra € significativa ou nao (Hill e Hill, 2002:42).
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Tabela 5 - Dimensao da amostra

N n N n N N N N N N

10 10 100 80 280 162 800 260 2800 RET)
15 14 110 86 290 165 850 265 3000 341
20 19 120 92 300 169 900 269 3500 346
75 24 130 g7 320 175 950 274 40000 351
30 28 140 103 340 181 1000 278 4500 354
35 3z 150 108 360 186 1100 285 5000 357
40 36 160 113 380 191 1200 291 6000 361
45 40 170 118 400 196 1300 297 7000 364
50 44 180 123 420 201 1400 302 8000 367
55 48 190 127 440 205 1500 306 5000 368
60 52 200 132 460 210 1600 310 10000 370
65 56 210 136 480 214 1700 313 15000 375
70 59 220 140 500 217 1800 N7 20000 arr
75 63 230 144 550 226 1800 320 30000 are
an 66 240 148 600 234 2000 32z 40000 380
85 70 250 152 650 242 2200 327 50000 381
90 73 260 155 700 248 2400 337 75000 382
95 76 270 159 750 254 2600 335 100000 384

Fonte: Huot (1999:38)

Assim, através da tabela 5 consegue-se perceber qual serd a dimensdo ideal para a nossa amostra.
Pensemos que, “N” revela a populacdo e “n” a amostra, relativamente a sua extensdo. Portanto, pela
observagdo da tabela 5, uma vez que a nossa populacdo € de 2600 colaboradores a nossa amostra
deveria ser constituida por 335 colaboradores. Contudo, neste caso em particular obteve-se respostas
de 772 colaboradores. Pode-se entdo concluir, segundo Huot (1999:36) que a dimensao da nossa

amostra € significativa, visto que “quanto maior esta for, mais se avizinha da populagdo”.

5.Limitacdes a investigacio

A investigagdo presente, foi muito util a nivel da comunicagdo interna da Infraestruturas de Portugal,
uma vez que as perguntas que constituem o questiondrio desenvolvido (ver anexo V) para esta
investigacdo foram englobadas no questiondrio anual de comunicagdo interna da organiza¢do. Ou
seja, foi trabalhado em conjunto com o departamento de comunicagao, todas as questdes que seriam
pertinentes para mais tarde serem usados os seus resultados no que toca a medidas e conhecimento

organizacional.

Contudo, surgiram algumas limitacdes de natureza organizacional. Assim, pode-se destacar como

primeira limitacdo o facto de ndo ter sido possivel o acesso ao perfil dos colaboradores que
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compdem a nossa populagdo. Contudo o nimero de 772 colaboradores da amostra de respondentes
nao deixa de ser elucidativo aos 3697 colaboradores. Neste dltimo caso, estes representam a
totalidade de colaboradores presentes na Infraestruturas de Portugal. Como anteriormente foi
referido, somente 2600 colaboradores foram a nossa populacio — alvo. Uma vez que os
colaboradores que nio tém email, nem acesso a email, bem como os que a sua fun¢do nio permite

um uso sistematico do computador, ndo foram selecionados para este questiondrio.

Por outro lado, existiu também a impossibilidade de aceder a um dos dados de caracteriza¢io para
tracar o perfil do colaborador da Infraestruturas de Portugal, mais concretamente as dire¢des ou
departamentos a que os colaboradores estdo alocados. Tal sucedeu por haver muito detalhe e
facilmente seriam identificadas as pessoas que trabalhavam nessa dire¢do ou departamento, quando
conjugados com os restantes dados de caracterizagdo. Portanto, em departamentos ou direcdes em
que trabalham um ndmero restrito de colaboradores, facilmente seriam identificados tirando o

anonimato que caracteriza este tipo de investigacdes.

Destaca-se também, que em algumas perguntas do inquérito por questiondrio foca-se a palavra
“grupo IP” e ndo a expressdo “organizagdo IP”. Tal deveu-se para uma melhor compreensio e
adesdo ao questiondrio por todos os colaboradores da IP, sobretudo, aqueles que vieram a curto

prazo de outras empresas agora alocadas na IP.

Destaca-se ainda, por instru¢des da organizacdo e aprovacao desta investigacdo na Infraestruturas
de Portugal, que as escalas utilizadas na maior parte das questdes obedeceram ao que foi proposto
pelos mesmos. Assim, o ponto intermédio da classificacdo de Likert teve de seguir o que a
organizacdo indicou. O que em algumas situacdes pode ter inflacionado este item face a uma escala
que se pretendia realizar mais baseada em indeciso. Assim o elemento neutro ou intermédio €
considerado como positivo. Se fosse aplicado como era desejavel estariam nas designacdes positivas
da escala, no ponto 4 ou 5 que seguimos na investigacdo de “muitas vezes” e “frequentemente”.
Apenas houve uma excecao feita, conseguiu-se que autorizassem a escala de Likert pretendida na
questdo 13, o que ajuda na avaliagdo da segunda hipétese, aferindo quais as expetativas dos

colaboradores em relac@o a novas tematicas de contetidos a potenciar na intranet.

Por fim, no cruzamento de dados optou-se por um método menos usual de andlise. Com o intuito,
de ser mais objetiva e facilitada a andlise dos dados, neste caso perceber quais os conteidos da
intranet que os colaboradores se reveem, os mais visualizados e importantes, bem como os que
expectam ver na intranet no futuro. Neste sentido, tentar aferir de uma forma mais direta as hipdteses
de investigac@o neste estudo. Assim, foi gerada uma pontuagdo para cada conteido em vez da

utilizacdo de uma escala percentual. Deste modo, podemos chegar a este valor fazendo a média das
104



respostas dadas pelos colaboradores, face a escala de Likert. Portanto, serd possivel visualizar de
uma forma mais direta os graficos, com dados mais concretos e precisos para a avaliagdo das nossas
hipéteses de investigacdo, bem como resultarem pistas para a organizag¢do sobre os conteddos da

intranet.

6.Hipoteses em investigacao

As investigacdes para retratarem o comportamento do objeto a estudar, tem de estar sustentadas
por uma ou vdrias hipéteses. Surge deste modo a questdo: “Qual a importancia das hipoteses nos
trabalhos de investigacdo? A resposta é dada por Quivy e Campenhoudt (2005:119), que afirmam

ser um modo melhorado “de conduzir a investigagdo com ordem e rigor”.

Assim, esta implicito um elo entre as hipéteses e o sentido de descoberta permitindo delinear qual
o rumo a tomar e o que se pretende estudar ou compreender. Sampieri et al (2013:113) descrevem
as hipéteses como esclarecimentos detalhados do tema que estd a ser explorado e estudado. Servem
como uma orientagdo para o presente estudo, estas revelam “o que estamos a tentar comprovar”. Ja
para Hill e Hill (2000:22) as hipoteses sustentam “uma ponte entre a parte tedrica e parte empirica

da investigagao”.

Contudo, cada trabalho de investigacdo esta associado a diferentes formas de observagdo e anélise
constituindo-se como um marco singular pelos fins a atingir pelo investigador. Portanto as hipéteses
refletem uma forma de recolher informacdo marcante sobre o tema a ser investigado. Assim, as
hipoteses “contribuem para uma melhor compreensdo dos fendémenos observaveis” (Quivy e

Campenhoudt, 2005:120).

Assim, depois de ter sido definida a pergunta de partida, os objetivos em investigacdo e a relacdo
das perguntas do inquérito por questionario com as hipéteses do estudo, destacamos de novo, antes

de seguirmos para o capitulo de anélise de dados, as hipéteses de investigagao:

Hipotese 1

Os colaboradores das Infraestruturas de Portugal reveem-se nos contetidos de Comunicagdo Interna
disponibilizados na Intranet.

Hipotese 2

Os colaboradores das Infraestruturas de Portugal identificam determinadas teméticas de conteidos
que gostariam de ver potenciadas na intranet da organizacao.
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Capitulo IV — Analise geral dos dados primarios do estudo de caso da intranet da
Infraestruturas de Portugal

1.Anélise geral aos dados primarios do estudo

Para Hill e Hill (2002:32) depois de escolhidos e adaptados os métodos de recolha de dados, é que
se pode efetuar “a recolha e analise de dados e apresentagao dos resultados”. Partindo da afirmagao
anterior, depois de ter sido realizada a recolha dos dados para o estudo presente, nesta fase €
essencial e preciso interpretar a informacao retirada desses meios. Uma vez que, segundo Ferreira
e Martinez (2008:49) para se potencializar e progredir nos diversos estudos “é necessario recolher
informacao e dados relativos a institui¢ao a estudar”, para posteriormente ser feita uma analise dos
mesmos. Deste modo, no presente estudo os dados a analisar provém da aplicacdo do inquérito por
questiondrio feito aos colaboradores da Infraestruturas de Portugal. Assim, a sua andlise serd
realizada através do apoio de graficos e de uma forma descritiva, para que seja de facil compreensao
o objeto de estudo, neste caso a intranet da Infraestruturas de Portugal. Sempre com o intuito de

confirmar, ou ndo, as hipéteses estabelecidas no capitulo anterior, para posteriores conclusoes.

Dados de caracterizacao dos inquiridos

Os dados de caracterizagdo dos inquiridos sdo aferidos através do inquérito por questiondrio, neste
caso estdo presentes nos dltimos 6 itens, na segunda parte. Contudo, é essencial identificar e
caracterizar primeiramente o perfil dos inquiridos. Posteriormente, serdo analisados os dados do

estudo.
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Tabela 6 - Dados de caracterizacao — amostra

Dados de caracterizagdo da amostra

Caracterizagao da Amostra (N°)

Percentagem (%)

e) Masculino 567 73,45%
§ Feminino 205 26,55%
Total 772 100,00%
<30 0 0%
31-35 30 3,89%
o 36-40 80 10,36%
§ 41-50 366 47,41%
51-60 246 31,87%
>60 50 6,48%
Total 772 100,00%
4 anos de escolaridade (1° ciclo) 8 1,04%
" 6 anos de escolaridade (2° ciclo) 14 1,81%
% 9° ano de escolaridade (3° ciclo) 65 8,42%
3 11° ano 29 3.76%
l§~ 12% ano ensino secundario -ES 202 26,17%
% Curso tecnolégico profissional
El (equivalente - ES) 45 5,83%
-;% Bacharelato 21 2,72%
E Licenciatura 240 31,09%
2 Pés-Graduagao 89 11,53%
:: Mestrado 53 6,87%
:% Doutoramento 1 0,13%
Outro 5 0,65%
Total 772 100,00%
3 § Descentralizadas 412 53,37%
§ :; Sede — Campus Pragal 186 24,09%
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Outras Localiza¢des na Grande Lisboa 174 22,54%
Total 772 100,00%
<1 ano 2 0,26%
i) 1 a 3 anos 30 3,89%
%:D 4 a 10 anos 68 8.81%
£ 11220 anos 262 3.94%
> 20 anos 410 53,11%
Total 772 100,00%
Té Dirigente 78 10,10%
)
% Técnico Superior 217 28,11%
E Técnico Intermédio/ Especialista 195 25,26%
gﬁ Administrativo 71 9,20%
§ Pessoal Operacional e Auxiliar 211 27,33%
Total 772 100,00%

Fonte: Elaboracao Prépria

Acima através da tabela 6, no que diz respeito aos dados de caracterizacdo podemos observar uma

notdria diversidade no perfil dos inquiridos, no que toca ao seu género, idade, nivel de escolaridade,

local de trabalho, antiguidade e, por fim, categoria profissional. Pelo facto de ser uma organizacao

que passou por um processo de fusdo de vérias empresas no seu seio, esta diversidade de dados de

caracterizacdo permitir-nos-a uma anélise fina face aos dados gerais do estudo. Mas, para ja, iremos

retratar, com detalhe, cada dado de caracterizacdo da amostra.
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Grafico 1 - Género

Feminino
27%

Masculino
73%

= Masculino = Feminino

Fonte: Elaboracao Prépria

Quanto ao género da amostra, é possivel verificar através do grafico 1, que a amostra é
maioritariamente masculina. Assim, o género predominante é o masculino com 73% e s6 27% dos

inquiridos € do género feminino.

Relativamente, a distribui¢io por idade da amostra pode-se concluir que, através do grafico 2, 47%
da amostra estd entre o intervalo de idades dos 41 aos 50 anos. Seguidamente, 32% dos respondentes
tem idades compreendidas entre os 51 e 60 anos € 10% esta no intervalo de idades dos 36 aos 40
anos. Ainda na questao relativa as idades, podemos analisar que em minoria, representadas no
grifico, 6% dos inquiridos tem idade superior a 60 anos e que somente 4% tem idades
compreendidas entre os 31 e 35 anos. Contudo, ndo se obteve nenhuma resposta com menos de 30
anos. De acordo com o gréfico 2 e com as respostas obtidas, pode-se constatar que a amostra ndo €

composta por um segmento juvenil.
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Grafico 2 — Idade

10%
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Fonte: Elaboracao Prépria

Relativamente ao dado nivel de escolaridade de acordo com o grifico 3, ou quanto as habilitacdes
literdrias da amostra verifica-se que, a maioria tem licenciatura com 31%. Sendo que, € possivel
observar que 26% tem o 12° ano (Ensino Secundério) e 12% da amostra tem uma Pds-Graduacdo.
Continuamente, 8% dos inquiridos tem o 9° ano (3° ciclo), 7% mestrado e 6% tem um curso
tecnoldgico, equivalente ao ensino secundario. Apenas 4% tem o 11° ano, 3% tem bacharelato, 2%
tem 6 anos de escolaridade (2°ciclo) e 1% tem 4 anos de escolaridade (1° ciclo). Por fim, em minoria
0,6% respondeu ter outro nivel de escolaridade que ndo os apresentados no inquérito por
questionario e 0,1% tem doutoramento. Contudo, se somarmos as percentagens de respostas de
licenciatura (31%), pds-graduacao (12%), mestrado (7%) e doutoramento (0,1%), concluimos que
50,1% dos respondentes sao qualificados, que se constitui muito relevante face ao global da amostra

do estudo.
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Grafico 3 — Qual o seu nivel de escolaridade?

outro
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Fonte: Elaboracio Prépria

Referente ao local de trabalho observando o gréfico 4, de acordo com as 772 respostas obtidas a
maioria dos colaboradores estd concentrado nas descentralizadas com 53%. Ou seja, para a grande
parte dos inquiridos o seu local de trabalho pertence a locais descentralizados, ou seja, fora da sede
— Campus Pragal ou de outras localiza¢des na grande Lisboa. Deste modo, 24% tem como local de
trabalho a sede — Campus Pragal e 23% estd alocada a outras localizagdes na grande Lisboa.
Verifica-se que, a amostra estd presente nao s6 no Pragal, como também em lisboa e dispersas por

outras localiza¢des de Portugal.

Grafico 4 - Qual o seu local de trabalho?

= Descentralizadas = Sede - Campus Pragal = Qutras LocalizagGes na Grande Lisboa

Fonte: Elaboracao Prépria
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No que diz respeito, a antiguidade da amostra (ver grafico 5), ou seja, hd quanto tempo € colaborador
da IP pode-se concluir que, 53% da amostra trabalha na IP h4 mais de 20 anos, correspondendo a
maioria. Quanto a 34% tem uma antiguidade de 11 a 20 anos, 9% estd entre os 4 a 10 anos e 4%
tem uma antiguidade entre 1 a 3 anos na IP. Por fim, com a menor percentagem 0,3% estio os que
trabalham a menos de um ano. Pode-se concluir que, a maioria dos inquiridos trabalha na IP ha
muitos anos e apenas 4,3% € recente na organizagcdo, somando os que t€ém uma antiguidade de 1 a

3 anos € menor a um ano.

Grifico 5 — E colaborador da IP ha quanto tempo?

42310 anos _ 9%
1a3anos - 4%

<lano 0,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

m<lano ®=l1a3anos ®=4a3l0anos m=11a20anos =>20anos

Fonte: Elaboracao Prépria

Por fim, relativamente ao ultimo dado referente ao perfil dos inquiridos € apresentada a categoria
profissional da amostra representada no grafico 6. Assim, observando o grafico 6 é possivel aferir
que, a maior percentagem de respondentes € técnico superior com 28%. Com um valor percentual
muito semelhante, apresentam-se os colaboradores que pertencem ao pessoal operacional e auxiliar,
com 27%. Também com um valor idéntico, temos os colaboradores que sdo técnicos intermédios/
especialista com 25%. Seguidamente, com 10% temos os que ocupam uma posicao de dirigente e,

por tltimo, com um menor nimero de respostas estd a categoria de administrativo com 9%.
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Grafico 6 — Qual a sua categoria profissional?

25%
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Fonte: Elaboracao Prépria

Anadlise dos dados apurados no questionario

ApO6s uma cuidada andlise dos dados de caracteriza¢ao dos inquiridos, mais concretamente no tragar
o perfil dos colaboradores da Infraestruturas de Portugal que responderam ao inquérito por

questiondrio, segue-se a uma andlise também descritiva dos dados de estudo.

Na verdade, serdo expostas as treze perguntas que compdem o inquérito por questiondrio e abordam
o objeto de estudo desta investigacdo. Assim, serd analisada a percecdo que os colaboradores t€ém
da comunicagdo interna realizada na IP, bem como o foco deste estudo a intranet da organizacio. A
andlise toma um rumo, partindo do geral para o particular. Portanto, a sua relevancia e avaliacdo
enquanto instrumento de comunicagdo interna, qual a frequéncia de utilizagdo, bem como os
contetddos e perspetivas futuras terdao um papel de destaque nesta andlise das respostas. Contudo, é
essencial referir que para as perguntas 6 até a 11 o ponto intermédio da classificacdo de Likert,
assume um caracter positivo. Uma vez que foi necessario seguir o que a organizacao indicou em
termos de escalas. O que, em alguns casos, pode ter inflacionado este item face a uma escala que se

pretendia concretizar, mais baseada em indeciso.

Analisando a pergunta 1 do questionario (ver grafico 7), com o intuito de avaliar, em tracos gerais,
a comunicagdo interna que se tem feito na IP, é possivel verificar que, a maioria se concentra em
respostas de “concordo” com percentagens superiores a 40% e até mais de 60%. Através desta
distribuicao € possivel concluir que, a avaliagdo que os colaboradores fazem da comunicagdo interna

¢ geralmente positiva nos diversos aspetos. Procedendo a uma andlise mais detalhada de cada uma
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das afirmacdes, na alinea 1.1 se somarmos a respostas de “concordo” e “concordo totalmente”
obtemos uma percentagem de 78,5%, revelando que a maioria dos colaboradores perceciona a
comunicacdo interna como um meio de promover o seu sentimento de pertenca. Contudo, 14,2%

discorda desta afirmacao, 3,9% discorda totalmente e 3,4% “ndo sabe/nao responde”.

Quanto as alineas 1.2 e 1.3 apresentam mais uma vez, um grande nimero de respostas de “concordo”
com 63,2% e 62,7% respetivamente. Sendo que, para respostas de ‘“concordo totalmente”
obtiveram-se 11,5% para subalinea 1.2 e 13,3% para o item 1.3. Contudo, apesar de a maioria
concordar com as duas afirmagdes, ainda existem colaboradores que respondem “discordo” com
18% e “discordo totalmente” com 2% para a subalinea 1.2. E para o item 1.3, 17,7% “discorda” e
3,9% “discorda totalmente” de que a comunicacdo permite conhecer melhor as atividades da
empresa. Sendo que, para os dois itens a percentagem de respostas “ndo sabe/ ndo responde” varia

dos 2% a 4%.

Seguidamente, para o ponto 1.4 se esta tem sido facilitadora da interagdo entre colaboradores e
equipas € possivel observar que houve uma maior distribuicao nas respostas. Sendo que, 52,8%
“concorda” e 9,7% “concorda totalmente” com esta afirmagao. Quanto a percentagem de respostas
“discordo” aumenta neste item com 27,7% e 5,3% discorda totalmente. Mas, 4,4% “ndo sabe/ndo

responde”.

Relativamente ao item 1.5 os valores percentuais de “concordo” e “concordo totalmente” sofrem
uma descida em relagdo as restantes afirmacdes. Somando os valores das respostas “concordo” e
“concordo totalmente” estes serdo superiores a 50%. Porém, ha colaboradores que avaliam a
comunicacdo nesta perspetiva de aproximagdo ao conselho de administracio como detendo alguns
problemas. Assim, verificam-se muitas respostas de ‘“discordo” com 27,8%, de ‘“discordo

totalmente” com 7,5% e apenas 9,7% “ndo sabe/ndo responde”.

Para se avaliar a comunicagao interna enquanto elemento que proporciona a valoriza¢do da marca
e imagem interna da IP, observando o grifico 7, pode-se constatar que a maioria dos colaboradores
“concorda” com esta afirmacdo com 58,5%, sendo que 17,7% “concorda totalmente”. Ainda que,
representem a maioria, 17,1% discorda, 8,4% ‘“ndo sabe ou ndo responde” e 4,5% discorda

totalmente desta afirmacao.

Por fim, com valores percentuais muito semelhantes ao item anterior, sio muitas as respostas de
colaboradores que concordam com a comunica¢do como fator de incentivo a promog¢do da
responsabilidade social na empresa, com 57,5%. Seguidamente, 13,3% concorda totalmente com a

afirmagdo, apesar de a percentagem de respostas “discordo” ser superior a “concordo totalmente”
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com 17,1%. As restantes sdo de 8,4% para respostas de “ndo sabe/ndo responde” e apenas 3,6%

para “discordo totalmente”.

Griéfico 7 — Pergunta 1: Como avalia, em tracos gerais, a comunicacio interna que se tem feito

na IP?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Subalineas de resposta a pergunta n°l:

1.1. Tem contribuido para estimular e promover o sentimento de pertenca na empresa;

1.2. Tem ajudado a compreender o “negdcio” da empresa, bem como a sua estratégia e objetivos;
1.3. Tem permitido conhecer melhor as atividades dos diferentes servigos da empresa;

1.4. Tem sido facilitadora da interacdo entre colaboradores e equipas;

1.5. Tem favorecido a aproximagao entre o Conselho de Administracdo da empresa, gestdao de topo

e os colaboradores;
1.6. Tem proporcionado a valorizacdo interna da marca e da imagem da IP;

1.7. Tem incentivado a promogao da responsabilidade social da empresa.

Quanto a pergunta 2, os colaboradores avaliaram quais os meios ou a¢des de comunicagao interna
que consideram mais relevantes para promover uma eficaz comunicagdo interna na IP, através de
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uma escala de importancia. Observando o grifico 8 consegue-se concluir que todos 0s meios ou
acdes de comunicagdo interna sdo avaliados como importantes ou muito importantes. Contudo,
pode-se repartir a andlise em dois momentos. Assim, a intranet destaca-se com 61,3% e o email com
58,3% de respostas “muito importante”. Com valores percentuais muito semelhantes de respostas
“importante”, o email com 34,8% e a intranet com 33,8%. Neste primeiro momento, pode-se
concluir que, o meio mais importante para uma eficaz comunicacao interna € a intranet, permitindo
uma comunicac¢do privilegiada de informacdo. Através dos vdrios conteidos, € estabelecida uma
comunicagdo para os distintos elementos e pontos importantes da organizagdo. Seguidamente, temos
o email como o segundo meio relevante sendo utilizados diferentes emails para cada forma ou

tipologia de comunicacao.

Numa segunda andlise, pode-se ainda observar através do grafico 8 que a newsletter Nosipé, as
reunides, workshops, semindrios e conferéncias, bem como os encontros e acdes de team building
a maioria das respostas centra-se como “importante”. Assim, temos a newsletter digital “Nosipé”,
lancada mensalmente com diversificados temas, com 56,1% e 20,2% de respostas como
“importante” e “muito importante”, respetivamente. Sendo que, uma percentagem de 17,7% a
considera “pouco importante”, 3,2% “nada importante” e 2,7% “nao sabe/ ndo responde”. Por outro
lado, surgem as reunides, workshops, semindrios e conferéncias com 52,8% dos respondentes a
considerarem-nos como importantes, 27,7% como muito importantes numa eficaz comunica¢ao
interna. Contudo, ainda hd colaboradores que os consideram “pouco importante” com 11,3%, 5,3%
“ndo sabe/ndo responde” e 2,8% considera-os mesmo nada importantes. Por tltimo, os encontros e
acoes de team building, representam uma forma de aproximacao entre os colaboradores, contando
com 42,1% de respostas a classificar como “importante” e de 29,8% como “muito importante”. Mas,
ainda ndo existe um consenso total, visto que 15,2% os classifica como “pouco importante”, 9,3%

“nao sabe/ndo responde” e apenas, 3,6% os considera nada importantes.
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Griafico 8 - Pergunta 2: Quais os meios ou acées de comunicacio que considera mais relevantes
para promover uma eficaz comunicacio interna?
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Fonte: Elaboracdo Prépria

Partindo para a pergunta 3 e visualizando o gréifico 9, relacionada com a frequéncia de consulta da

intranet, sendo s6 possivel a escolha de uma das hipdteses colocadas, surge como bastante positiva.

Uma vez que, é possivel verificar que, 73,3% dos colaboradores acede a intranet vérias vezes ao dia

e 18,8% consulta uma vez ao dia. Revela-se de extrema importancia, visto que pode estar ligado ao

facto de a mesma ter informacdes ou comunicacdes indispensdveis a todos os colaboradores.

Contudo, ainda surgem 6% que consulta a intranet semanalmente, 1,2% raramente/nunca e apenas

1% acede mensalmente.
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Grafico 9 — Pergunta 3: Com que frequéncia costuma consultar a intranet?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Relativamente a questdo n°4, os colaboradores avaliaram, numa perspetiva genérica, a intranet,
numa escala de concordancia. Mais uma vez, numa visdo global do grifico 10 consegue-se
visualizar que, a maioria das respostas para cada afirmacdo foi de “concordo”. Contudo, sera
analisado cada item e a sua respetiva classificagdo. Quanto a intranet disponibilizar informac¢do
atualizada, mais de metade concordou com a afirmac¢ido com 63% e 27,1% concordou totalmente.
S6 6,6% discorda desta afirmacdo, 2,2% discorda totalmente e apenas, 1,2% nao sabe/nédo responde.
Seguidamente, foi classificada com 56,6% de respostas que concordam que a pagina inicial e
estrutura de conteddos estdo bem delineados, para facilitar o acesso as dreas e conteddos e 13,5%
concorda totalmente. Contudo, ¢ um dos itens que maior percentagem de “discordo” afere em

relacdo a afirmacao, com 23,1%, 5,8% discordam totalmente e apenas 1% “ndo sabe/ndo responde”.

Relativamente a escolha das cores, linguagem, design e organizacdo de conteddos, 62,2% dos
respondentes concorda com a afirmacdo, visto que essa escolha torna a intranet apelativa e de
navegacdo acessivel e 18,7% concorda totalmente. Mas, hé ainda 15%, 2,7% e 1,4% que “discorda”,
“discorda totalmente” e “nao sabe/ndo responde”, respetivamente. Quanto ao ser classificada como
uma plataforma funcional e transversal, que permite o acesso a conteiidos relevantes para o
conhecimento da organizacdo como um todo e das suas partes, 59,7% dos inquiridos concorda e
20,2% concorda totalmente com a afirmagdo. Contudo, apresenta um valor percentual de respostas,
semelhante quando comparado ao item anterior de “discordo” com 14,4%, de 4,1% para “discordo

totalmente” e apenas 1,6% “nao sabe/ndo responde”.

Para a subalinea obtenho informacao util para a realizagdo das minhas tarefas didrias, a maioria dos
respondentes concorda com esta afirmag¢do com 57,9% e 23,3% concorda totalmente. Porém,

novamente se repete uma discordancia com a afirmagdo. Assim, 13,6% discorda da afirmacao, 3%
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discorda totalmente e 2,2% n@o sabe ou ndo responde. Por fim, se a intranet disponibiliza informacao
fidvel e de qualidade, ndo sendo necessdria a consulta de outros meios de comunicagdo, verifica-se
também uma distribui¢do entre as vérias classifica¢des. Por isso, ao observar o gréfico 10, consegue-
se concluir que 53,9% concorda com a mesma e 13,6% concorda totalmente. Mas, sdo analisadas
percentagens de 24,7% de respostas como discordo da afirmacao, sendo uma das mais altas também.

Porém, os respetivos valores sdo de 4,1% de “discordo totalmente” e 3,6% “nao sabe/nao responde”.

Talvez, os valores percentuais relacionados com a classificagdo das afirmacdes em discordo e
discordo totalmente estejam relacionados com a questdo acima. Na verdade, estes parametros

podem influenciar numa maior ou menor consulta/ frequéncia da intranet.

Grafico 10 — Pergunta 4: Numa perspetiva genérica, como avalia a intranet?

A intranet disponibiliza informacdo fiavel e
de qualidade, ndo sendo necessdria a
consulta de outros meios de comunicagao

Obtenho informagado util para a realizagao
das minhas tarefas diarias

E uma plataforma funcional e transversal,
que permite o acesso a conteudos relevantes
para o conhecimento geral da organizagdo,

B Concordo Totalmente

do negécio e atividade u Concordo
NS/NR
A escolha das cores, linguagem, design e /
organizagdo de conteudos torna a intranet Discordo

apelativa e de navegacdo acessivel .
H Discordo Totalmente

A pégina inicial e a estrutura de contetddos
estdo bem delineadas, sendo facil a pesquisa
e 0 acesso as areas e contelddos

1111

Aintranet do grupo IP disponibiliza
informacdo atualizada

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Fonte: Elaboracao Prépria

Analisando a pergunta n°S (ver grafico 11), é notério que os respondentes numa escala de
importancia, classificaram uns mais, outros menos como “importante” ou “muito importante”. Sem
esquecer, a relevancia de que existem alguns valores percentuais altos, no que toca a respostas de

“pouco importante”.
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Numa visdo mais detalhada, os colaboradores tinham de responder de entre as grandes dreas e
conteddos quais apresentavam um maior interesse de consulta. Assim, verificando o ponto 5.4 € 5.6,
as dreas pessoas e aplicagdes, sdo as mais sdo classificadas como “muito importante” com 49,9% e
50,1%, respetivamente. Apresentando também valores muito semelhantes no que toca a
classificagdes de “importante”, a area pessoas com 45,3% e aplicagdes com 42,9%. Também com o
terceiro valor mais alto de respostas classificadas como “muito importante” surge a nossa atividade,
ponto 5.5, acima dos 30% e de “importante” com 49,1%. Contudo, ainda 9,7% de respondentes a

considera como “pouco importante” e 1,6% “nada importante”.

Seguidamente, temos o ponto 5.7 — comunicagdo e 5.1 — pagina inicial com percentagens elevadas
de respostas “importante” acima dos 60% e de “muito importante” acima dos 10%. Contudo ¢é
essencial referir que para o ponto 5.7 — comunicac¢do, ainda 20,3% dos respondentes a considera
“pouco importante” e 3,9% “nada importante”. Observando a drea grupo e os seus contetidos, ponto
5.2 obtém percentagens de 53,8% considerando-a “importante” e com 12,2% como “muito
importante”. Contudo ¢ o ponto onde se pode constatar o0 maior nimero de respostas de “pouco

importante” com 25,1%, de “nada importante” com 4,9% e de “ndo sabe/ndo responde” com 4%.

Por fim, temos o ponto 5.3 — organizacgdo e gestdo, onde parece existir metade dos respondentes a
considerar como “importante” com 52,5% e “muito importante” com 30,7%. Mas, parece ainda
haver colaboradores que a classificam como “pouco importante” com 12,6%, 2,2% como “nada
importante” e 2,1% de “ndo sabe/ndo responde”. Numa perspetiva global, pode-se concluir que
todos t€ém uma importancia de consulta para a maioria dos colaboradores. Contudo, para a area
grupo, comunicagao, organizacao e gestao e a nossa atividade parecem existir colaboradores que as
consideram pouco importantes. Talvez, estas classificacdes possam também estar relacionadas com
as necessidades informativas de cada colaborador, ou também com o que desperta maior ou menor

interesse de consulta na sua generalidade.
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Grafico 11 — Pergunta 5: Entre as grandes areas e conteiidos presentes na intranet, quais
revelam maior interesse de consulta para si?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Subalineas de resposta a pergunta n°5:

5.1. Pégina Inicial — Consulta de todas as informagdes e contetidos disponiveis na homepage — ex.:

Destaques, O que h4 de novo?, O que vai acontecer?, noticias, eu quero...;

5.2. Grupo — Aceder a informacgdo de carécter institucional — ex.: Orgdos sociais, relacdo com o

acionista, politicas e estatutos, representacdo internacional...;

5.3. Organizacdo e Gestdo — Consulta de informagdo de natureza organizacional, normativa e
funcional - ex.: Manual da organizacdo, organogramas, decisdes e deliberacdes, processos,

normativos € modelos, best practices...;

5.4. Pessoas — Acesso a informagdo, documentagado, ferramentas especificas da area - ex.: Beneficios

sociais, remuneracdes, marcagao de férias, formacao...;

5.5. A nossa atividade — Consulta de conteudos com enfoque nas grandes dreas - ex.: Redes e SIG,

planeamento, conservagdo e manutengdo, asset management...;

5.6. Aplicacbes — Acesso a um conjunto de ferramentas uteis - ex.: aplicacOes transversais,

Helpdesk, pessoas, telematica, meios e recursos, patriménio, operacao...;
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5.7. Comunicagdo — Consulta de informacdo da drea - ex.: Recortes de imprensa, marcas,

apresentacOes publicas, newsletter.

Nas questdes seguintes, os conteddos foram segmentados para tentar reconhecer com qual ou quais
os colaboradores mais se identificavam e reveem. Assim, na questdo n°6 no que concerne a
conteddos de area social e capital humano, parece nao haver um consenso nas respostas. Uma vez
que, as distribui¢des estdo muito diferentes para cada item, aquando selecionados numa escala de
frequéncia. No entanto, com uma visualizacdo global do griafico 12, pode-se constatar que a

classificacdo “As vezes” tem o maior numero de respostas.

Analisando cada item, o que conta com maior percentagem de respostas selecionadas como “muitas
vezes” com 24,4%, € a informacao sobre remuneracio, avaliacdo de desempenho, recrutamento e
mobilidade. Seguidamente, 11,3% vé estes conteudos “frequentemente”. A maioria dos
colaboradores consulta “As vezes” com valores percentuais de 35%. Na verdade, quando somadas
as suas respostas, 29,4% dos colaboradores acede “poucas vezes” ou “raramente”. Contudo, ao
somar as classificagdes de “as vezes”, “muitas vezes” e “frequentemente” obtemos 70,7% de

colaboradores que acedem a este contetudo.

Com a segunda percentagem de respostas mais elevada de 23,3% como visualizados “muitas vezes”
estdo a consulta de informagdes sobre atividade formativa do grupo (formacdo). Sendo que, 9,6%
consulta “frequentemente”. Mais uma vez, a maioria dos respondentes consulta “as vezes” com
40,7%. Verificando uma andlise positiva, somando estas trés udltimas classificacdes referidas
anteriormente, 73,6% dos respondentes consulta este contetido. No entanto, 15,8% acede “poucas

vezes” € 10,6% “raramente”.

Ja no que diz respeito aos beneficios sociais e casa do pessoal, os inquiridos responderam consultar
“muitas vezes” com 19,4% e “frequentemente” com 11,4%. Porém sendo a classificacdo de “as
vezes” uma escala positiva, quando somadas ao seu valor as respostas anteriores obtemos 65,4% de
valores positivos. Contudo, com um valor muito idéntico relativamente as duas primeiras

classificacdes surge “poucas vezes” com 19,3% e “raramente” com 15,3%.

Quanto as noticias sobre passatempos, beneficios e parcerias, quando somados a consulta de “as
vezes”, “muitas vezes” e “frequentemente” ascendem os 54,5%. Porém, 27,5% acede “poucas
vezes” e 18,1% “raramente”. As percentagens verificadas neste ponto como visitadas poucas vezes
ou raramente deve-se ao facto de muitos passatempos e beneficios serem algumas vezes sé para os

colaboradores que trabalham na Sede — Campus Pragal.
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Por conseguinte, a responsabilidade social e ética demonstra segundo o grafico 12, ser consultada
na sua grande maioria “as vezes” com 41,2%. Mas, existem colaboradores que consultam “muitas
vezes” com 12,7% e “frequentemente” com 5,1%. Sendo que, verifica-se através da soma das trés
classificagcdes anteriores, respostas positivas de acesso a este conteido com 59%. No entanto, 25,6%

acede “poucas vezes” e 15,4% “raramente”.

Por ultimo, a comissao de trabalhadores da IP é dos contetildos menos acedidos. Isto €, se somarmos
a frequéncia de “poucas vezes” com “raramente” sdo 56,3%, ou seja, mais de metade dos inquiridos.
Assim, 27,3% acede “as vezes”, 11,5% “muitas vezes” e apenas, 4,9% “frequentemente”. Que

quando somadas representam 43,7% de respostas positivas.

Griéfico 12 — Pergunta 6: No que respeita aos contetidos de area social e de capital humano
quais sao aqueles a que mais acede?
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Fonte: Elaboracao Prépria

No que diz respeito ao grafico 13, € possivel analisar a pergunta n°7 no que corresponde aos
conteddos que os colaboradores mais acedem, no que toca a sua tipologia de noticiosos e de
comunicagdo. Focando cada item, as noticias parecem ser o conteudo mais consultado, uma vez que
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as percentagens de acesso “muitas vezes” quando somadas as de “frequentemente” e “as vezes”

ascendem os 77,8%, sendo também das mais altas comparativamente aos outros itens.

A newsletter “Nosipé€”, segundo o grafico 13 apresenta valores de 40,5% para os colaboradores que
consultam “as vezes”, 18,7% para “muitas vezes” e 7,6% para “frequentemente”. Representando,
através da sua soma 66,8% de respostas positivas. Mas, o valor percentual para “poucas vezes”
surge mais alto que o anterior “muitas vezes”, com 21,5% e com 11,7% para “raramente”. Na sua
sequéncia, o conteido o que vai acontecer? assumindo a forma de calenddrio na intranet conta com

(I

39,6% como visto “as vezes”, 20,6% como visualizado “muitas vezes” e “frequentemente” com
8,9%. Mais uma vez, quando somadas representam 69,1% de grande acesso a este conteddo, visto
que “as vezes” ¢ ja considerado uma escala positiva. Mas, a percentagem de como visualizado

“poucas vezes” surge com 21,5% e de “raramente” com 11,4%.

Ja para os conteudos, IP na comunicacdo social e para apresentagdes publicas os valores percentuais
de “as vezes” estdo acima dos 30%. Neste caso, os colaboradores também responderam
classificacdes semelhantes de “muitas vezes” com 17,7% e 14,8% respetivamente. Também a
classificagcdo de “poucas vezes” se conclui como idéntico, acima de 20% para os dois. As grandes
diferengas notam-se na sua visualizagdo como “frequentemente” com 10,6% para a IP na
comunicacdo social e 5,1% para as apresentacOes publicas. Por fim, o conteudo que regista mais
vezes a resposta raramente, entre estes dois itens, sdo as apresentacdes publicas com 15,7% e a IP
na comunicacdo social com 11,5%. Contudo, verificando valores positivos de respondentes
somando a classificacdo de “as vezes”, com “muitas vezes” e “frequentemente” obtemos 65,2%

para a IP na comunicacdo social e 59,8% para o contetido apresentagdes publicas.

A consulta de informacdo sobre as marcas, somando as suas respostas de “raramente” e “poucas
vezes” perfazem um total de 56,9%, aparentando ser o menos consultado dentro desta segmentacao
de contetidos. Aferindo, 31,6% de consultas como “as vezes”, de 8,9% como “muitas vezes” e de
apenas com 2,6% “frequentemente”. Quando somados estes trés dltimos elementos perfazem um
total de 43,1% de respostas positivas, sendo menor comparativamente as respostas negativas

visualizadas anteriormente.

Por ultimo, temos o acesso ao site institucional que pela andlise do grafico 13 demonstra uma
percentagem de “as vezes” com 35,8%, de “poucas vezes” com 25,8% e de “raramente” com 17,5%.
Com numero de respostas menos elevado, estdo as de “muitas vezes” com 12,7% e de
“frequentemente” com 8,3%. No entanto, se juntarmos a percentagem de “as vezes” (escala ja
positiva) com a de “muitas vezes” e “frequentemente” obtemos 56,8% de valores positivos de

respondentes nesta questao.
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Griéfico 13 — Pergunta 7: No que concerne a contetidos noticiosos e de comunicacio quais sao
0s que mais acede?

45,0%
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25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
0,0% L
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social sobre as
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W Raramente Poucas Vezes Asvezes M Muitas Vezes M Frequentemente

Fonte: Elaboracao Prépria

Observando a tabela 7, é possivel identificar quais os contetidos aplicacionais, ferramentas e
utilitarios que os colaboradores mais acedem. E claro que quatro contetidos se destacam com uma
grande visualizagdo por parte dos inquiridos, com valores a partir dos 89% até 95% quando somadas
as respostas de “as vezes” (escala ja positiva), “muitas vezes” e “frequentemente”. S3o estes o
acesso a aplicagdo etrabalho, a pesquisa de contactos e outros, o acesso a drea de aplicagdes ou

ferramentas (com distintas categorias para facilitar a sua consulta e acesso) e os meus favoritos.

Outro dos mais visitados e quando somadas as respostas de “as vezes”, “muitas vezes” e
“frequentemente” é o acesso ao Helpdesk que, apresenta respostas positivas de 73,8%.
Seguidamente, estd o acesso ao SIG com 25,6 % de respostas de “as vezes”, 22,2% para acessos
9 M
frequentes e de 18,3% para “muitas vezes”. Seguindo o mesmo raciocinio, quando somadas as trés
b
classificagcdes perfazem um total de 66,1%. Contudo, um numero significativo acede “raramente”

com 19,3% e 14,6% acede “poucas vezes”.

Posteriormente, surge o acesso ao contetido areas colaborativas, que através da tabela 7 verifica-se
[{P

que as respostas de “frequentemente” sdao de 11,3%, para “muitas vezes” de 15,3%, e de “as vezes”

como valor mais alto 33,9%. Que na sua totalidade perfazem 60,5% de respostas positivas, em
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termos de acesso. Contudo, apresentam valores de 21,6% para respostas de “poucas vezes” e 17,9%

para “raramente”.

Comecando a apresentar percentagens de respostas pouco elevadas relativamente a acesso de
“muitas vezes” e “frequentemente” estao os destaques e eu quero, de 6% a 14%. Porém, os destaques
e eu quero assumem valores de “as vezes” de 32% até 38%. Porém, como a classificagdo “as vezes”
¢ considerada positiva e somando a “muitas vezes” e “frequentemente” as percentagens de respostas
positivas sd@o de 49% para o eu quero e de 59,3% para os destaques. Sendo que, para respostas de
“poucas vezes” e “raramente” vao dos 17% a 26%. Por ltimo, estdo os conteidos de pontualidade
ferrovidria e comunicacao de irregularidades, apresentando resultados de acesso raro superiores a
40%. Esta grande distincdo de acesso aos contetdos, talvez se deva ao facto de serem conteudos

muito utilizados no dia-a-dia dos colaboradores e de apoio as suas fungdes.
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Tabela 7 — Pergunta 8: Dos contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios, quais sao os que
mais acede?

Raramente
Poucas Vezes
Muitas Vezes
Frequentemente

As Vezes

8.1. Contactos — pesquisa de contactos
telefonicos e outros 2.5% 4.0% 175% 25.8% 50,3%

8.2. Helpdesk
9,1% 171%  352%  259% 12,7%

8.3. Os meus favoritos
4.5% 6.5% 21,0% 27.8%  40,2%

8.4. Aplicagdes - Acesso a darea das
aplicacdes ou ferramentas 3,8% 6,6% 25.9% 31,5% 32,3%

8.5. Acesso ao SIG
19,3% 14,6%  25,6% 183% 22,2%

8.6. Acesso aplicacao etrabalho
1,3% 40%  201% 27,1% 47.5%

8.7. Eu quero? — informagdo simplificado a

areas e documentos 246% 264% 31,7% 11,3% 6,0%
8.8. Destaques - de documentos,
aplicacoes e areas 16,5% 242%  38,2% 13,7% 7,4%

8.9. Areas colaborativas - acesso a dreas de
trabalho 179% 21,6% 339% 153% 11,3%

8.10. Pontualidade Ferroviaria
41,6% 21.,0%  20,7% 10,6% 6,1%

8.11. Comunicagdo de irregularidades
399% 233% 22,0% @ 9,1% 5,7%

Fonte: Elaboracao Prépria

Relativamente a pergunta 9, através da tabela 8 verificam-se quais os contetdos de organizacdo e
gestdo que os colaboradores mais acedem. Mais uma vez, pela observacdo da tabela todos os
contetidos t€ém uma classificacao de “as vezes” como a mais elevada, com valores acima dos 30%.
Pode-se destacar que, os conteidos mais acedidos dentro desta segmentacdo sdo a consulta de
normativos e modelos. Somando a classificacdo de acesso de “as vezes”, “muitas vezes” e

“frequentemente” perfaz um total de 73,4%. Sendo superior aos valores de “poucas vezes” mais

“raramente” que totaliza os 26,5%.
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Fazendo a observacao pelos extremos, os contetidos de acesso a informacao de 4reas de projetos e
consulta do sistema de gestdo empresarial parecem registar valores semelhantes, no que toca a
classificagcdo “poucas vezes” e “raramente” acima dos 20%. Também os valores percentuais de
“muitas vezes” sdo iguais de 11% e “frequentemente” varia entre os 4% a 5%. Contudo, as respostas
b (P! 2 (13 b 2
positivas dos respondentes, quando somadas as respostas de “as vezes”, com “muitas vezes” e
“frequentemente” ascendem os 49,2% para a consulta do sistema de gestdo e de 46,4% para o acesso

a informacdo da érea de projetos.

Outro dos conteudos que os colaboradores classificaram como acedidos “poucas vezes” e
“raramente” com percentagens um pouco elevadas foram a consulta de arquivo e centro de
documentacio com valores acima dos 19%. Para “muitas vezes” e “frequentemente” varia entre os
9% e os 15%. Mas mais uma vez, referindo a escala positiva de “as vezes” que assume valores
acima dos 30% e fazendo a sua jun¢do com as percentagens de “muitas vezes” e “frequentemente”

totalizam 57,2% de valores positivos dos respondentes.

Analisando os restantes conteidos, manual da organizacio, organogramas, fichas de identidade e
siglas e o que ha de novo?, apresentam valores muito idénticos de “raramente” com 16% e de
“poucas vezes” acima dos 20%. Para “muitas vezes” entre os 16 e¢ 17% e por fim, para
“frequentemente” variam entre os 9% a 14%. Portanto, quando somados a classificacdo de “as
vezes” geram valores de 63,2% para o que hd de novo e de 59% de respostas positivas, para o acesso
ao manual da organizacdo e outros. Por dltimo, o acesso a decisdes, deliberacdes e delegacdo de
poderes regista valores pela soma de “as vezes” (escala ja positiva), “muitas vezes”’ e

“frequentemente” com 68,9% e para “poucas vezes” mais “raramente” de 31,6%.
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Tabela 8 - Pergunta 9: Em relacio aos contetidos de organizacao e gestao, quais sio os que
mais acede?

Raramente
Poucas Vezes
Muitas Vezes
Frequentemente

As Vezes

9.1. O que hi de novo?
16,2% 20,6% 329% 16,8% 13,5%

9.2. Manual da  organizagao,

organogramas, fichas de identidade das 16,3% 24,7% 34,1% 16,2% 8,7%
UO e siglas

9.3. Consulta ao sistema de gestdo

empresarial e processos do grupo IP 21,2%  295% 328% 11,0% 5,4%

9.4. Consulta de normativos € modelos
10,6% 159% 33,7% 234% 16,3%

9.5. Acesso a decisdes, deliberacoes e
delegacao de poderes 13,6% 17,6% 345% 21,4% 13,0%

9.6. Acesso a informacao da drea projetos
255% 28,1% 31,5% 11,0% 3.9%

9.7. Consulta do arquivo, centro de
documentagao e legislacao 19.3% 23,4% 333% 14,6% 9.3%

Fonte: Elaboracao Prépria

Relativamente a pergunta 10, em relacdo aos conteidos de caricter institucional sobre a IP,
claramente se observa através da tabela 9 que as percentagens de “poucas vezes” e “raramente” vao
dos 28% até 41% entre os varios conteudos. Para a classificacdo de “as vezes” registam-se valores
percentuais muito semelhantes acima dos 19% em todos os conteidos. Apesar de a maioria os
consultar “poucas vezes” e “raramente” ainda ha colaboradores que os consultam “as vezes”,

“muitas vezes” e “frequentemente” com variacdes de 27% até 40%, quando somadas as

percentagens destas ultimas trés classificagoes.

Pode-se verificar que, o conteido com respostas de valores positivos mais elevados, quando
somadas as respostas de visualizagdes para “as vezes” com 25,9%, de “muitas vezes” com 9,1% e
de “frequentemente” com 5,3% € o governo societdrio que atinge os 40,3%. Para acessos raros este
conteudo tem 31,7% e para “poucas vezes” 28%, sendo os mais baixos dentro destas classificacoes,
em relacdo aos restantes conteidos. Também se pode destacar os contetidos com percentagens
considerdveis acima dos 40% para acessos raros, sendo estes a relacdo com o acionista,

representacao internacional e regional. Tendo também um acesso de “poucas vezes” que varia entre
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os 30% e 31% para os conteidos referidos anteriormente. Ainda para estes conteddos, apesar de
serem menos elevadas as respostas de caracter positivo, quando somadas as percentagens de “as
vezes”, “muitas vezes” e “frequentemente” obtém-se valores de 29,5% para a relagdo com o

acionista, 29,2% para a representacdo regional e de 27,4% para a representacdo internacional.

Tabela 9 - Pergunta 10: Em relacao aos contetidos de caracter institucional sobre o grupo,
quais sao os que mais acede?

Raramente
Poucas Vezes
Muitas Vezes
Frequentemente

As Vezes

N

10.1. Governo Societirio - Orgaos

Sociais e Documentos base (ex. Diretério  31,7%
da Rede, Relatéorio e Contas e de
sustentabilidade...)

10.2. Relag¢do com o acionista— Contrato
programa ferrovidario e Contrato de 40,5% 29.9% 20,3% 6,0% 3,2%
concessao rodovidrio

10.3. Politicas e estatutos

)
o0
(@)
N

25,9% 9,1% 5,3%

>

36,4% 303% 22,7% 7,5% 3,1%

10.4. Representacdo internacional
41,1% 31,5% 19,2% 5,4% 2,8%

10.5. Representagdo regional
40,7%  30,1% 20,3% 6,1% 2,8%

10.6. Stakeholders
37,0% 30,7%  22,5% 5.,4% 4,3%

10.7. Prémios e certificagdes
39,5% 294% 22,8% 5,8% 2,5%

Fonte: Elaboracao Prépria

Através de uma escala de frequéncia, como foi utilizada nas anteriores perguntas, a questao n°11
tenta aferir quais sdo os contetdos sobre a atividade da IP a que mais acede. Numa visao global da
tabela 10, os valores percentuais entre as classificacdes de “raramente” a “frequentemente” estdo
muito distribuidos. Talvez isto acontega, devido aos contetdos estarem muito ligados as grandes
areas da organizacdo. Ou seja, vao existir “nichos” de colaboradores que ao pertencerem a uma

destas dreas, vdo certamente privilegiar esse conteido ou informagdo, por estar diretamente
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relacionado a sua funcgdo/atividade. Ou também podem existir colaboradores que tem

interesse/curiosidade nesse conteido, mesmo ndo sendo aquela a sua drea de origem.

No geral, as classificagdes de “muitas vezes” e “frequentemente” variam dos 4% a 20%. Para as
opcdes de respostas “as vezes” estas variam dos 20% aos 32%. E importante referenciar que os

valores percentuais para as classificagdes de “poucas vezes” e “raramente” sdo significativos e estao

entre 08 17% e 38%.

Serd de destacar que os conteidos de manutengdo e conservacao, operagdo e redes e SIG t€m as
percentagens mais elevadas de respostas positivas, somando os acessos de “as vezes”, “muitas
vezes” e “frequentemente” com valores de 60% até 61%. Em contraste, estdo o comercial e
marketing com valores abaixo dos 40% quando somados os valores percentuais de “as vezes”
(escala ja positiva), “muitas vezes” e “frequentemente”. Porém, apresentam acessos raros e de
“poucas vezes”, que quando somados sio superiores a 65%. Fazendo uma observagdo da tabela 10

pelos seus extremos.

131



Tabela 10 - Pergunta 11: Em relacio aos contetidos sobre a atividade do grupo quais sdao os
que mais acede?

Raramente

Poucas Vezes
uitas Vezes

Frequentemente

As Vezes

11.1. Redes e SIG
23.,2% 16,6%  22,5% 174%  20,3%

11.2.Planeamento
272%  25,0%  26,8% 14,4% 6,6%

11.3. Grandes Investimentos
32,8% 28,5%  24,5% 9.8% 4,4%

11.4. Asset Management
36,5%  26,8%  22,5% 8,9% 5.2%

11.5. Manutencio e Conservacao
21,1%  174%  25,6% 22,0% 13,9%

11.6. Operacao
238% 17,6% 2713% 174% 13,9%

11.7. Seguranca
21.9% 179%  28,6% 18,7% 13,0%

11.8. Ambiente
28.0% 245% 27.3% 12,6% 7,6%

11.9. Financeira
36,8% 27.8% 21,8% 9.1% 4,5%

11.10. Comercial e marketing
381% 299% 19,7%  8.4% 3,9%

11.11. Inovagdo
323%  26,6% 250% 11,7%  4,5%

11.12. Contratacdo
304% 249%  23,6% 133%  71,8%

11.13. Logistica
325% 264% 247% 10,8% = 5,6%

11.14. Servigos Gerais
251% 241% 319% 11,7% 1,3%

Fonte: Elaboracdo Prépria

Relativamente a pergunta n°12 do questiondrio, os colaboradores classificaram a intranet da IP na
sua globalidade, através da selecdo de apenas uma das opg¢des de resposta. Assim, o grafico 14

transmite que mais de metade dos colaboradores considera que “tem vindo a melhorar e tem
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potencial”. O que demonstra que na sua generalidade estdo satisfeitos com o trabalho potenciado ao
nivel da intranet. Parecem identificar-se com a mesma, reconhecendo o seu potencial e melhorias

feitas ao longo do tempo de existéncia, revendo-se no formato atual.

Também 27,1% revela que a mesma “estd adequada as necessidades”, parecendo também uma
apreciacdo positiva, visto que corresponde ao que precisam diariamente para satisfazer as suas
necessidades informativas e de comunicacdo. Contudo, segundo o grifico 14 ainda existe uma
percentagem significativa de colaboradores em 15,4% que afirma que a intranet “tem muito que
melhorar”. Mas ainda numa visdo positiva, temos apenas 2,2% dos colaboradores que visualiza a
intranet na sua globalidade em “excede as expetativas”. Estas classificacdes podem estar
relacionadas também com a pergunta n°4. Depois de classificarem a intranet mais detalhadamente,
a maioria das respostas estava concentrada em “concordo”, seguidamente de “concordo totalmente”.

O que parece refletir nos resultados verificados no gréfico 14.

Grafico 14 — Pergunta 12: Na sua globalidade, como classifica a intranet do grupo IP?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Relativamente a questdao n°13 esta tenta aferir quais sdo as novas temadticas e conteidos, que os
colaboradores gostariam de ver implementadas ou melhoradas na intranet. Foram entao indicadas

varias opgoes de conteudos e os colaboradores tinham de classificar cada uma em termos do seu

133



grau de importancia. Numa primeira visualizacdo do grifico 15, é possivel concluir que a

classificagdo com maior percentagem foi a de “indeciso” acima de 30%, exceto para o ponto 13.3.

Quanto ao item 13.1, aprofundar conhecimento sobre as grandes dreas de negdcio, a percentagem
de “indeciso” ascende aos 38,9%. Para respostas de “importante” e “muito importante” surgem com
22,5% e 13,1%, respetivamente, se as somarmos ascende valores de 35,6%. Ja para “pouco
importante” com 17,7% e “nada importante” com 7,8%, a sua juncdo é de 25,5%. Para a subalinea
13.2, mais informacdo sobre as atividades das diferentes dreas do grupo, mais uma vez os
respondentes assinalam a op¢ao “indeciso” com a maior percentagem de 38,1%. Mas, regista-se
uma ascensao comparativamente ao item anterior, no que toca a respostas de “importante” com 31%
e de “muito importante” com 14,5%, mais uma vez quando somadas perfazem um total de 45,5%.
Contudo, ainda existem respostas significativas de “pouco importante” e “nada importante” com

16,4%.

Ja o ponto 13.3, inserir mais informacao de caracter formativo apresenta os valores percentuais mais
elevados de respostas com 33,4% para “importante” e de 25,4% para “muito importante”,
comparativamente aos restantes contetidos contemplados no grafico 15. Tal se deva por existir a
necessidade de aprofundar o conhecimento sobre temas de interesse pessoal e profissional, bem
como ter disponivel a documentacdo de formacgdes, das quais houve impossibilidade de estar
presente, ou até mesmo haver a hipétese de consultar mais tarde. Contudo, ainda existem
colaboradores que afirmam ser “pouco importante” (8%) e “nada importante” (2,7%), num total de

10,7%.

A criacdo de um espacgo para enviarem as suas sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na
organizacdo, parece gerar um elevado nimero de colaboradores indecisos, contando com mais de
40% das respostas. Mas as opgdes de resposta “importante” e “muito importante” quando somadas
apresentam uma totalidade de 43,4%. Contudo, € consideravel que 8% classifique como “pouco
importante” e 2,7% como “nada importante”, na sua totalidade reflete um valor percentual de 10,7%.
No que toca, a dinamizacdo de uma galeria de imagens, fotografias e videos, ponto 13.5, também
nao € muito consensual. Apesar de ja existir na intranet estd em desuso, nao havendo atualizacao de
imagens, fotografias ou videos. Assim, 37,7% sao respostas de “indeciso”, 28,2% de “importante”
e 13,6% de “muito importante”., quando somados os valores de “importante” e “muito importante”

totalizam 41,8%. Porém, 20,5% classifica como “pouco importante” e “nada importante”.

Quanto ao desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos, ponto 13.6, a percentagem de
“indeciso” sobrepdem-se com 38,3%. Mas, 21,2% classifica estes conteudos como “importante” e

10,6% como “muito importante”, que quando somados perfazem 31,8%. No entanto, surge um
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numero significativo de classificagdo “pouco importante” com 22,2%, sendo o mais elevado em
relacdo aos outros conteudos e 7,6% como “nada importante”. O facto de se aumentar a
interatividade dos colaboradores com a intranet, também regista a op¢ao de resposta “indeciso” com
37,7%. Para “importante” com 23,3% e de “muito importante” com 13,2%, somando estes valores
obtemos um total de 36,5%. Para as classificagdes de “pouco importante” e “nada importante”

alcancam os 25,8%.

A existéncia ou criagdo de uma rede social representada no item 13.8, apresenta 36% de respostas
“indeciso”, 21% para classificagdo de “importante” e 17,4% de “muito importante”, sendo que as
duas tultimas somadas perfazem 38,4%. Contudo, 17,2% considera “pouco importante” e 8,4%
“nada importante”. Por fim, o Gltimo item 13.9 exibe a divulgagdo de mais informagdo de caracter
social e de recursos humanos, 34,5% dos colaboradores mostra-se “indeciso”. Contudo, se
somarmos as percentagens de “importante” e “muito importante” ascendem os 53,1%. Por outro
lado, apenas 7,9% considera “pouco importante” e 4,5% “nada importante”, neste sentido pela sua
jun¢do geram um valor de 12,4%. Este ultimo contetudo, também parece ter alguma relevancia pelo
facto de haver uma necessidade de conhecer melhor o “outro”. Muitos colaboradores nao partilham
o mesmo local de trabalho e por isso, sentem a necessidade de conhecer e perceber “quem ¢é quem”.
Neste leque podem estar incluidos o conhecimento dos aniversirios, a entrada de novos

colaboradores ou estagidrios, bem como as conquistas de cada um ou em grupo.
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Grafico 15 — Pergunta 13: Relativamente a novas tematicas e conteidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes dreas de negdcio;
13.2. Mais informacao sobre as atividades das diferentes dreas do grupo;
13.3. Mais informagao de caracter formativo (ex.: manuais, apresentacoes);

13.4. Criacdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacao;
13.5. Dinamizagao e disponibiliza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos;
13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

conteudos, fotografias ou videos;

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informacgdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9—- Divulgar mais informacao de caricter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.
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2.Cruzamento dos dados de caracterizacio com os dados gerais do estudo

Ap6s a exposicdo de todas as questdes que constituem o inquérito por questiondrio desta
investigacdo, vao ser realizados os cruzamentos de alguns dados de caracterizacdo com os dados do
estudo. No entanto, na andlise que se segue apenas se ird cruzar os dados de caracterizagcdo
escolhidos com algumas perguntas do questiondrio. Mais concretamente, as que sdo mais
significativas para a validacdo das hipéteses de investigac@o. Assim, foram selecionadas as questdes
n° 6,7, 8,9, 10, 11 e 13 do questiondrio de comunicagdo interna. Portanto, as seis primeiras
perguntas correspondem a validacdo da hipdtese 1 — “Os colaboradores das Infraestruturas de
Portugal reveem-se nos contetidos de Comunicagdo Interna disponibilizados na Intranet.” e apenas
a pergunta 13, com as suas diversas op¢des de escolha correspondem a hipdtese 2 — “Os
colaboradores das Infraestruturas de Portugal identificam determinadas teméticas de conteidos que

gostariam de ver potenciadas na intranet da organizagdo.”

Contudo, para a andlise dos dados nio se seguiu 0 método da escala percentual face a escala de
Likert para expor os resultados. Foi entdo dada uma pontuacdo a cada conteddo, através da
realizacdo da média das respostas dadas pelos colaboradores relativamente a escala de Likert
(representada numa escalade 1 a 5, em que 1 € o minimo e 5 0 maximo). Assim, € possivel de uma
forma direta e simples, aferir quais os contetdos da intranet que os colaboradores mais acedem e se
reveem, bem como quais querem ver potenciados num futuro préximo. Contudo, para a andlise dos
graficos seguintes e respetivos dados € essencial ter em consideracdo que o ponto intermédio da
classificagcdo de Likert teve de seguir o que a organizagdo indicou em algumas situacdes, neste caso
para as questoes n° 6, 7, 8,9, 10 e 11, sendo utilizada uma escala de frequéncia. Ou seja, atendendo
ao descritivo da escala e das proprias vias que a organizacao utiliza, para valores da média entre 1-
“Raramente” e 2- “Poucas Vezes” estes serdo considerados valores negativos (para médias entre 2,1
e 2,9) e para os de igual a 3- “As vezes” (considerado ja ponto positivo), 4- “Muitas vezes” e 5-

“Frequentemente” serdo j4 valores positivos.

Contudo, a questao 13, por forma a identificar quais as tematicas e conteidos que os colaboradores
gostariam de ver potenciados no futuro na intranet ja respeita a escala de Likert pretendida, em que
¢ apresentado o ponto intermédio baseado em indeciso. Assim, para valores entre 1 — ‘“Nada
Importante” e 2 — “Pouco Importante” serdo considerados valores negativos. Para pontuagdes de 3
— “Indecisos” sdo analisados como valor intermédio e por fim, para as médias de respostas
superiores a 3 (contando a partir de 3,5) e entre valores de 4 — “Importante” e 5- “Muito Importante”

serdo analisadas como respostas positivas.
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2.1. Cruzamento das varias segmentacoes de contetidos com a categoria profissional dos
colaboradores

Griafico 16 — Pergunta 6: No que respeita aos contetidos da area social e de capital humano
quais sao aqueles a que mais acede?

6.1.Beneficios sociais e Casa
do Pessoal
3,50

6.2.Informacdo sobre
remuneragao, avaliagdo de
desempenho, recrutamento e
mobilidade

6.6.Comissdo de
trabalhadores da IP

6.3.Formacado - atividade
formativa do grupo e
informag0es associadas

6.5.Responsabilidade social e
ética

6.4.Noticias sobre
passatempos, beneficios e
parcerias

== Pessoal Operacional e Auxiliar === Administrativo
Técnico intermédio, Especialista Técnico Superior

e Dirigente

Fonte: Elaboracdo Prépria

Para a andlise dos proximos gréficos, € necessdrio ter em consideracdo que foram tidos em conta o
nimero de respondentes para cada dado de caracteriza¢do da amostra. Este pensamento foi adotado,
uma vez que se torna pertinente entender quais os conteidos mais acedidos na intranet entre as
varias classes de categoria profissional, através da média de respostas dadas. Assim, verifica-se a
posicdo tomada por cada classe de categoria profissional, antiguidade, idade, entre outros

relativamente a usabilidade dos conteddos.

Relativamente aos contetdos da drea social e capital humano, consegue-se verificar pela observagao
do grafico 16, que de uma forma generalizada este tipo de contetidos tem uma relevante importancia

para as diversas categorias profissionais, visto que a sua média de respostas esta entre a classificagio
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de 3 ou superior. E possivel, através de uma observacio detalhada do grafico 16, entender que para
a categoria de pessoal operacional e auxiliar, representada por 211 colaboradores, os beneficios
sociais e casa do pessoal, informagao sobre remuneragdo, avaliagao de desempenho, recrutamento
e mobilidade, bem como atividade formativa sobre a IP s@o considerados o seu top de contetidos
mais acedidos. Com uma sele¢@o de conteidos iguais aos colaboradores pertencentes a categoria de

pessoal operacional e auxiliar surgem os administrativos.

Por sua vez, para os 195 técnicos intermédios/especialistas, sem ddvida, que a informagdo sobre
remuneragdo, avaliagdo de desempenho, recrutamento e mobilidade e sobre a atividade formativa
da IP se revelam como os mais acedidos. J4 para os 217 técnicos superiores, contetidos sobre a
tematica formativa tornam-se indispensdveis, bem como informacao sobre remuneracdo, avaliacdao

de desempenho, recrutamento e mobilidade.

Por altimo, no topo da hierarquia temos os dirigentes, sendo a categoria profissional que se destaca
no grafico 16 pelo tracado diferente dos restantes. Nomeadamente, dentro desta tipologia de
conteudos relacionados com a area social e de capital humano estdo entre os menos acedidos, uma
vez que a média de respostas ndo € igual ou superior a 3. Contudo, consideram apenas um conteido

como relevante, a informacdo sobre a atividade formativa da Infraestruturas de Portugal.

Por fim, pode-se concluir que, os contetidos menos acedidos por todas as categorias profissionais
s@o as noticias sobre passatempos, beneficios e parcerias (talvez porque também podem ter acesso
a este conteido nas noticias gerais e particulares sobre a IP), responsabilidade social e ética e

comissao de trabalhadores IP.
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Griafico 17 — Pergunta 7: No que respeita aos contetidos noticiosos e de comunicacio quais sao
aqueles a que mais acede?

7.1.Noticias
4,00

7.7.Acesso ao site

S 7.2.Newsletter Nosipé
institucional

7.6.Consulta de informagéo

7.3.0 que vai acontecer?
sobre as marcas

7.5.Apresentag0es publicas 7.4.1P na comunicagdo social

Pessoal Operacional e Auxiliar e Administrativo
Técnico intermédio, Especialista Técnico Superior

e Dirigente

Fonte: Elaboracao Prépria

Quanto aos contetddos noticiosos e de comunicac¢do, pode-se concluir que a categoria profissional
que mais se destaca comparativamente as restantes sao os dirigentes. Para quase todos os contetidos
a sua classificacdo média foi de 3, com excecdo da consulta de informacdo sobre as marcas da IP e
acesso ao site institucional, sendo assim os menos visualizados. Sdo, sem duvida, a categoria
profissional que mais se identifica com esta segmentacdo de conteudos. Por outro lado, €
interessante aferir segundo o griafico 16, que dentro desta tipologia de conteddos e

independentemente da categoria profissional o contetido mais acedido sdo, sem duvida, as noticias.

Na verdade, perante a visualizacdo da linha que traca o perfil da categoria profissional de pessoal
operacional e auxiliar, é possivel entender que com uma classificacdo média de respostas de 3, ja
considerada escala positiva, estes determinam, para além do acesso as noticias, 0 acesso ao que vai
acontecer? e IP na comunicagdo social tornam-se importantes. Para os administrativos, com um
padrao muito semelhante ao pessoal operacional e auxiliar, selecionam também as noticias e
newsletter Nosipé, o que vai acontecer? , somando o acesso ao site institucional revelando serem os

conteddos mais visualizados.
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Os 195 técnicos intermédios/especialistas representados pela linha cinzenta do gréfico 17, apenas
selecionam as noticias como o seu contetido mais visto. Por outro lado, para os 217 técnicos

superiores as noticias e o que vai acontecer? assumem grande destaque.

Grafico 18 — Pergunta 8: Dos contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios quais sao
aqueles a que mais acede?

8.1.Contactos — pesquisa de
contactos telefénicos e outros

o 5,00
8.11.Comunicagdo de 450

irregularidades

8.2.Helpdesk

\N

8.10.Pontualidade Ferroviaria 8.3.0s meus favoritos

8.4.AplicagGes - Acesso a drea
das aplicagGes ou ferramentas

8.9.Areas colaborativas -
acesso a areas de trabalho

8.8.Destaques - de
documentos, aplicagdes e

areas
8.7.Eu quero? —informagdo

simplificado a areas e

8.5.Acesso ao SIG

8.6.Acesso aplicagdo

eTrabalho
documentos
== Pessoal Operacional e Auxiliar e Administrativo Técnico intermédio, Especialista
Técnico Superior e Dirigente

Fonte: Elaboracdo Prépria

N

Quanto a pergunta sobre os conteudos aplicacionais, ferramentas e utilitarios, segundo uma
interpretacdo generalizada do grafico 18 pode-se verificar que, os colaboradores foram mais
assertivos nas suas respostas. E notdvel observar o posicionamento relativamente aos mais e menos
acedidos dentro desta segmentacdo de conteidos. Assim, com uma média de pontuacdes entre os 3
e 4, estdo o acesso/pesquisa de contactos, Helpdesk, os meus favoritos, o acesso area de aplicacoes
e ferramentas e por fim, o acesso a aplicacdo e-trabalho. Estes contetidos referidos anteriormente,
sdo utilizados por todas as categorias profissionais. Tal sucede-se, pelo facto de serem conteudos

transversais ao trabalho associado a cada categoria profissional.

Neste sentido, a procura de contactos ou outros torna-se fundamental para todas as categorias
profissionais, bem como o contedido os meus favoritos, uma vez que cada colaborador pode
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selecionar o conteddo ou informagdo da intranet que for mais relevante para si. Sendo um dos
conteddos mais interativos e que cada colaborador pode personalizar. Por sua vez, é natural que
acederem as aplica¢Oes ou ferramentas necessdrias ao seu trabalho, seja de igual importincia para
todas as categorias profissionais. Visto que, as mesmas estdo associadas a diferentes atividades e
necessidades dos colaboradores. Por tltimo, demonstrando-se um contetdo transversal e essencial
a todos esté a aplicagdo e-trabalho, reunindo informacdes e funcionalidades relativamente a matéria

de recursos humanos, como marcagao de férias, consulta de remuneracio, entre outros.

Numa visualizacdo mais detalhada do grafico 18, verificamos que o acesso ao SIG, também nao é
relevante para os 211 colaboradores que pertencem a categoria de pessoal operacional e auxiliar,
bem como para os 71 administrativos, mas sim para os profissionais que sdo técnicos

intermédios/especialistas, técnico superior e dirigente.

Por fim, segundo o gréifico 18 podemos concluir que, com uma média de classificacOes entre 1 e 2,
considerada ja uma escala negativa estdo alguns contetdos. Entre eles estdo o acesso aos conteidos
eu quero, destaques de documentos e aplicacOes, dreas colaborativas, pontualidade ferrovidria e a
comunicacdo de irregularidades. Sendo que estes ndo sdo significativos para nenhuma categoria

profissional representada.

Em relacdo aos conteiddos de organizacdo e gestdo, segundo o grafico 19 consoante a categoria
profissional assim serdo as preferéncias ou os conteidos a que mais e menos acedem. Assim,
comecando pelo pessoal operacional e auxiliar, a sua média de pontuacao para todos os conteudos
situa-se abaixo de 3. Porém, assumem um interesse pela consulta de normativos € modelos com

valor igual a 3.

Quanto aos administrativos, o seu top de mais acedidos parece centrar-se no o que ha de novo?, na
consulta de normativos e modelos e no acesso a decisdes, deliberagdes e delegacio de poderes. Por
outro lado, para os técnicos intermédios/especialistas a consulta de normativos e modelos e 0 acesso
a deliberacdes, decisdes e delegacdo de poderes sdo dos contetidos mais acedidos pelos mesmos,

com uma pontua¢do média de respostas em 3.
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Griafico 19 — Pergunta 9: Em relacao aos contetidos de organizacio e gestao quais sao aqueles
a que mais acede?

9.1.0 que ha de novo?

4,00
3,50
9.7.Consulta do arquivo, 3,0 9.2.Manual da organizagdo,
centro de documentagao e organogramas, fichas de

legislacao identidade das UO e siglas

9.3.Consulta ao sistema de
gestdo empresarial e processos
do grupo IP

9.6.Acesso a informagdo da
area projetos

9.5.Acesso a decisoes,
deliberacdes e delegacao de
poderes

9.4.Consulta de normativos e
modelos

e Pessoal Operacional e Auxiliar e Administrativo Técnico intermédio, Especialista

Técnico Superior e Dirigente

Fonte: Elaboracao Prépria

Continuando a crescer na hierarquia, para os técnicos superiores sao, sem ddvida, importantes a
consulta do manual da organizagdo, organogramas, fichas de identidade das UO e siglas, a consulta
de normativos e modelos e o acesso a decisOes, deliberacdes e delegacdo de poderes. Mais uma vez,
o perfil da categoria de dirigente distingue-se pela linha azul escura do gréfico 19, que apresenta
valores para uma média de respostas correspondente a 3. O que significa, numa escala ja considerada
positiva, que os conteidos mais acedidos sdo o que ha de novo, o acesso ao manual da organizagdo,
organogramas, fichas de identidade das unidades organicas e siglas. Também parecem ter relevancia
a consulta de normativos e modelos, bem como o acesso a decisdes, deliberacdes e delegacdo de
poderes. O tltimo contetido referido anteriormente, ndo € estranho ser importante para esta categoria

profissional, uma vez que muitas das decisdes partem dos mesmos.

Por fim, independentemente da categoria profissional, estdo entre os conteidos menos acedidos o
acesso a informacdo da drea projetos, tais como a consulta do arquivo, centro de documentagdo e

legislacdo. E também pertinente referir que, a consulta de normativos e modelos, € a mais utilizada
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por todas as categorias presentes na IP, talvez pela necessidade de consultar diversas normas e

modelos especificos consoante o tipo de trabalho que realizam.

Griéfico 20 — Pergunta 10: Em relacao aos contetidos de caracter institucional sobre o Grupo
quais sao aqueles a que mais acede?

10.1.Governo Societario -
Orgaos Sociais e Documentos
base (ex. Diretério da Rede,
Relatério e Contas e de
sustentabilidade...)
3,00

10.2.Relagdo com o acionista —
Contrato programa ferroviario e
Contrato de concessdo
rodoviario

10.7.Prémios e certificagOes

10.6.Stakeholders 10.3.Politicas e estatutos

10.4.Representagao

10.5.Representagdo regional . .
P § g internacional

== Pessoal Operacional e Auxiliar e Administrativo Técnico intermédio, Especialista

Técnico Superior e Dirigente

Fonte: Elaboracao Prépria

Observando o grafico 20, onde estao representados os conteudos de caracter institucional da IP estes
sdo os menos acedidos por todas as categorias profissionais. A média da pontuacdo atribuida pelos
colaboradores a cada contetido que pertence a esta tipologia varia entre o 1 e 2, ou seja, sdo visitados
“Raramente” ou na sua maioria “Poucas vezes”. Este talvez, seja um dos “pontos menos fortes” na
intranet e que merece uma especial atencdo por parte dos gestores de conteudos da intranet. Precisa
sim, de ser reinventado para que atraia a atencao de todos os colaboradores, uma vez que € essencial
que a ideia de “Grupo IP” esteja presente. Sera essencial, devido a fusao feita ha quase 3 anos para

que, se realce esta nova concecao de “nova empresa” e enquanto IP.
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Griafico 21 — Pergunta 11: Em relacao aos contetidos sobre a atividade do Grupo quais sao
aqueles a que mais acede?

11.1.Redes e SIG

3,50

11.14.Servigos Gerais 11.2.Planeamento

3,

11.13Logistica 11.3.Grandes Investimentos

11.12.Contratagao 11.4.Asset Management

11.5.Manutengado e

11.11.Inovagao .
Conservagao

11.10.Comercial e marketing 11.6.0peragdo

11.9.Financeira 11.7.Seguranga

11.8.Ambiente

== Pessoal Operacional e Auxiliar — e Administrativo Técnico intermédio, Especialista

Técnico Superior e Dirigente

Fonte: Elaboracao Prépria

Analisando as diversas categorias profissionais, claramente que para a categoria profissional de
pessoal operacional e auxiliar os contetidos que mais acedem sdo os de manuten¢do e conservacao,
operacdo e seguranca, sendo a sua média de pontuacdo dada a estes contetddos igual ou superior a
3, sendo entdo ja uma escala positiva. Para os administrativos esta parece ser uma segmentacao de
conteudos que ndo tem tanto interesse, uma vez que o valor da média das suas respostas se centra
em 2. Por sua vez, para o técnico intermédio/especialista estes focam a sua atencdo nos conteidos
de manutenc¢do e conservacgao e redes e SIG. Sobre este tltimo contetddo, ndo se observa muito bem
a linha cinzenta que caracteriza o técnico intermédio/especialista, uma vez que alinha amarela esta
sobreposta aos mesmos. Isto significa, que para os técnicos superiores o acesso a redes e SIG

também € dos mais acedidos.

Por ultimo, os dirigentes, sem duvida que visitam mais contetidos sobre contratacdo, bem como

redes e SIG.
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Relativamente a novos conteidos que gostariam de ver potenciados na intranet, os
colaboradores pertencentes as vdrias categorias, revelaram quais seriam os mais importantes, de
acordo com as suas necessidades. Assim, através do gréfico 22 € possivel verificar que, para o
pessoal operacional e auxiliar mais informacdo sobre cardcter formativo, uma rede social que
permita o contacto e troca de informagdo entre os colaboradores, bem como a divulgacdo de mais
informacdo de cardcter social e de recursos humanos sobre os colaboradores, ¢ fundamental a

potenciar na intranet num futuro préximo.

Para os administrativos, parece também ser importante mais informacao sobre formagdes facultadas
pela organizacdo, bem como a criagdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias que
possam ser melhoradas na organizacdo. Contudo, também acrescentam como importante a
potencializacdo de informacdo sobre recursos humanos e de cardcter social. Ja para os técnicos
intermédios/ especialistas, referem que seria de grande relevancia divulgar mais informagao sobre
os colaboradores da IP, ou seja, ao nivel de recursos humanos, tal como ser fomentada mais

informacgao de cardcter formativo.

No seguimento da hierarquia, os técnicos superiores preferem que na intranet seja aprofundado o
conhecimento sobre as atividades das diferentes dreas do grupo, bem como a disponibilizacdo de
uma maior informa¢do de marca formativa. Chegando ao topo, os dirigentes focam as suas
preferéncias em varios pontos. Deste leque de contetdos fazem parte a questdo sobre aprofundar o
conhecimento sobre as grandes dreas de negdcio, bem como sobre as atividades das diferentes dreas
de interven¢do da IP. Por sua vez, salientam também a importancia de mais informacdo sobre

caricter informativo e a divulgacdo de temas relacionados com recursos humanos.

E essencial notar que, para identificar os conteddos mais importantes a desenvolver ou criar no
futuro na intranet da IP, analisou-se o grafico 22 com recurso as pontuacdes médias dadas pelos
colaboradores de cada categoria profissional. Neste caso em particular, s6 se consideraram
importantes os conteudos pontuados iguais ou acima de valores de 3,5, ou seja, superiores a valores
de 3. Sendo assim, demonstram ser valores tendencialmente positivos, uma vez que para valores
iguais a 3 seriam considerados como valores mais baseados em indeciso, de acordo com a escala

pretendida.

De um modo geral, todas as categorias profissionais apontam para o fortalecimento de mais
informacdo de caridcter formativo, como manuais e apresentacdes e na aposta de uma maior
divulgacdo de contetidos sobre recursos humanos e de drea social. No entanto, estas op¢des sao
talvez as mais escolhidas, pelo facto de existir uma necessidade de conhecer o “outro”, visto que €

uma organizacdo de grande dimensdo, que veio, recentemente, de um processo de fusao e alocada
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em diversos pontos geograficos. Quanto a divulgacdo de mais informacao formativa, pode estar
diretamente relacionada com a preocupac¢do de crescer profissionalmente e ter conhecimento de
todo o material formativo, mesmo quando ndo é possivel comparecer as formagdes, palestras ou

qualquer outro tipo de evento.

Grafico 22 — Pergunta 13: Relativamente a novas tematicas e contetidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?

13.1

13.8
13.7
13.6 13.5
== Pessoal Operacional e Auxiliar e Administrativo == TéCNicO intermédio, Especialista
Técnico Superior e Dirigente

Fonte: Elaboracdo Prépria
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Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes dreas de negdcio;
13.2. Mais informacao sobre as atividades das diferentes areas do grupo;
13.3. Mais informacao de caracter formativo (ex.: manuais, apresentagdes);

13.4. Criacdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacio;
13.5. Dinamizagdo e disponibiliza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos;
13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

conteudos, fotografias ou videos;

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informacdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9 — Divulgar mais informacao de cardcter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.
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2.2. Cruzamento das varias segmentacoes de contetidos com a antiguidade dos colaboradores

Iniciando a observacdo dos contetidos da intranet relacionando-os com a antiguidade dos
colaboradores, torna-se num dado interessante de analisar, uma vez que € possivel analisar aqueles
que conheceram ainda as realidades “antigas” das empresas REFER e Estradas de Portugal e como
se reveem e avaliam esta “nova realidade” da intranet enquanto Infraestruturas de Portugal. J& para
aqueles que entraram recentemente, ou seja, a menos de 1 ano e para alguns que estdo entre 1 a 3
anos na empresa, em principio s6 se confrontaram com a empresa enquanto Infraestruturas de

Portugal. Visto que a mesma foi criada a 1 de junho de 2015, quase passaram 3 anos.

Griéfico 23 - Pergunta 6: No que respeita aos contetidos da area social e de capital humano
quais sao aqueles a que mais acede?

6.1.Beneficios sociais e Casa do
Pessoal
4,50

6.2.Informagdo sobre
remuneragao, avaliagao de
desempenho, recrutamento e
mobilidade

6.6.Comissao de trabalhadores
dalP

6.3.Formacao - atividade

6.5.Responsabilidade social e .
formativa do grupo e

ética . N .
informagdes associadas
6.4.Noticias sobre
passatempos, beneficios e
parcerias
e <] anN0 =133 anos 4 a3 10 anos 11a20an0s e >20anos

Fonte: Elaboracdo Propria

No que diz respeito, aos contetdos de drea social e de capital humano pode-se concluir que, através
do grafico 23 os colaboradores que tem menos de um ano na IP, acedem mais a conteudos sobre

beneficios sociais e casa do pessoal, sobre a atividade formativa da IP, bem como a noticias sobre
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passatempos, beneficios e parcerias. E de ressaltar que apenas dois colaboradores pertencem a este
grupo e o valor da média das suas respostas relativamente a estes contetidos esta entre 3 e 4. Parecem
ter uma opinido bem formada quanto ao que mais consultam, sendo que sao os que se destacam dos
restantes no gréafico 23. Ja para os 30 colaboradores que trabalham na IP entre 1 a 3 anos, também
estes recentes, os contetidos a que mais acedem inseridos nesta tipologia sdo os beneficios sociais e
informacdo sobre remuneragdo, avaliacdo de desempenho e recrutamento. Sendo que, o acesso a
temas de responsabilidade social e ética e comissdo de trabalhadores IP também sdao importantes
para os mesmos, contando com uma média de respostas dadas em 3. Pode-se entdo referir, que para
os colaboradores que estdo mais recentemente na empresa, 0 que tem em comum S30 O acesso a

beneficios e parcerias facultadas pela empresa.

Ja para os que tem uma antiguidade entre 4 a 10 anos na IP, destacam como mais visualizados o
acesso a informacgdo sobre a atividade formativa da empresa e relativamente a remuneracdo. No
entanto, segundo o grafico 23 para os colaboradores que trabalham na IP entre os 11 a 20 anos,
acedem mais a contetidos sobre beneficios sociais, informac¢ao sobre remuneracao, avaliacao de
desempenho e sobre atividade formativa da IP. Na verdade, para os que estdo ha mais de 20 anos
na IP, representando 410 colaboradores dos 772 que compdem a nossa amostra, acedem mais a
conteudos sobre atividade formativa da empresa e informagdo sobre remuneracdo, desempenho,

entre outros.

No ambito geral, o acesso ao conteido comissao de trabalhadores da IP e responsabilidade social
da IP parecem ser os menos acedidos para todos os niveis de antiguidade, exceto para os
colaboradores de 1 a 3 anos. Tal se sucede, pelo resultado negativo do valor da média, das respostas
dadas a cada conteudo tendo pontuacdes de 2. Por outro lado, € possivel verificar que para todos os
niveis de antiguidade o acesso a atividade formativa da IP se revela importante, exceto para os 30
colaboradores que estdo na IP entre 1 a 3 anos. Também as noticias sobre passatempos, beneficios
e parcerias estdo entre os menos acedidos para todos os niveis de antiguidade, com a particularidade

de s6 os 2 colaboradores com menos de um ano as considerarem relevantes.
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Griafico 24 - Pergunta 7: No que respeita aos contetidos noticiosos e de comunicacao quais sao
aqueles a que mais acede?

7.1.Noticias
4,00

7.7.Acesso ao site

o 7.2.Newsletter Nosipé
institucional

7.6.Consulta de informagao

7.3.0 que vai acontecer?
sobre as marcas

7.5.Apresentag0es publicas 7.4.1P na comunicagdo social

<lano e===133anos 4210 anos 11a20an0s e > 20 anos

Fonte: Elaboracdo Prépria

No que diz respeito aos contetidos noticiosos e de comunicagdo, as noticias de caricter geral ou
mais particular sobre a organizacdo, é dos conteddos mais acedidos pelos diferentes grupos de
antiguidade, excluindo os 2 colaboradores que trabalham na IP ha menos de um ano. Contudo, veem
parte dessas noticias e outras informagdes na newsletter Nosipé. Sendo dos contetidos mais acedidos
pelos mesmos, com uma média de valor 3, ou seja, “As vezes” considerado ja uma pontuagio
positiva. Neste tipo de contetudos, a visualizagdo para os colaboradores com menos de 1 ano de casa

€ a que se distancia mais no grafico 24, comparativamente aos restantes intervalos de antiguidade.

Contudo, os colaboradores que estdo na IP entre 1 a 3 anos para além de acederem mais as noticias,
também t€m como top de acedidos o que vai acontecer, que surge como um calenddrio na intranet
com as diversas datas de formacdes, eventos, conferéncias, bem como o acesso a IP na comunicagdo
social e ao site institucional. Estes surgem sempre com uma média de pontuacdes aos contetidos em
3. Para os colaboradores que trabalham na IP entre os 4 e 10 anos as noticias e a newsletter Nosipé

s@o os contetdos mais vistos. Sendo que, para os menos visualizados estdo o que vai acontecer?, [P
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na comunicagdo social, apresentacdes publicas, informacdo sobre as marcas e acesso ao site

institucional.

Por outro lado, aqueles que estdo entre os 11 a 20 anos e ha mais de 20 anos na IP consideram
também as noticias, a newsletter Nosipé, o acesso ao o que vai acontecer € a IP na comunicagdo
social importante, com uma média também de valor de 3. Porém existem conteidos que sdo menos
acedidos independente do grupo de antiguidade a que pertencem, sio estes o acesso a apresentagdes
publicas, consulta de informag@o sobre as marcas e por ultimo, acesso ao site institucional com
excecao dos colaboradores entre 1 a 3 anos na IP.

Griéfico 25 - Pergunta 8: Dos contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios quais sao
aqueles a que mais acede?

8.1.Contactos — pesquisa de
contactos telefénicos e outros
4,50

8.11.Comunicagdo de

irregularidades 8.2.Helpdesk

8.10.Pontualidade Ferroviaria 8.3.0s meus favoritos

8.9.Areas colaborativas -
acesso a areas de trabalho

) 8.4.Aplicagdes - Acesso a area
das aplicagdes ou ferramentas

8.8.Destaques - de
documentos, aplicagdes e
areas

8.5.Acesso ao SIG
A

8.7.Eu quero? —informagao

simplificado a areas e 8.6.Acesso aplicagdo eTrabalho
documentos
e <] AN0  @mm=1] 3 3 aN0S 4310 anos 11a20an0s e > 20 anos

Fonte: Elaboracao Prépria

No que toca aos contetdos aplicacionais, ferramentas e utilitirios claramente podemos entender
pela interpretacdo do grafico 25 que os colaboradores mais recentes na organizacdo sao os que
apresentam um perfil de acesso distinto dos restantes intervalos de antiguidade. Assim para os 2
colaboradores que estao hd menos de 1 na organizagdo, consideram como conteidos mais acedidos

nesta categoria 0 acesso e pesquisa de contactos, a consulta de aplicagdes e o acesso a aplicagao
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etrabalho, com uma pontuacdo média de 4. Contudo, os menos acedidos sdo o Helpdesk, os meus

favoritos, acesso ao SIG e os restantes conteidos de 8.7 a 8.11 apresentados no grafico.

Ja para os que estdo na IP entre 1 a 3 anos, a semelhanca dos que estdo hd menos de um ano na IP,
com uma classificacio média entre 3 e 4 consideram também como mais acedidos o acesso e
pesquisa de contactos, o0 acesso a drea de aplicagdes, bem como a aplicacao etrabalho. No entanto,
a diferenca reside em mais quatro conteidos, que também se revelam importantes para quem
trabalha na IP entre 1 a 3 anos. Sao estes a consulta do Helpdesk, dos meus favoritos, o acesso a
areas colaborativas e a pontualidade ferrovidria. Para contetidos menos acedidos, estes selecionam

o0 acesso ao SIG, eu quero, destaques e a comunicagdo de irregularidades.

E interessante, que ao visualizar o gréafico 25 os intervalos de antiguidade dos 4 a 10 anos, 11 a 20
anos e para os que estdo na organizacdo hd mais de 20 anos apresentam como contetidos mais
acedidos a pesquisa de contactos, Helpdesk, os meus favoritos, acesso a area de aplicagdes, ao SIG
e por fim, a aplicacdo etrabalho. Sendo que, para os que trabalham hd mais 20 anos na IP,
acrescentam a visualizacdo de dreas colaborativas. Todos eles atribuiram um valor médio de
pontuacdo a estes contetidos entre os 3 e 4. Para os menos consultados, ou seja, com uma média de

respostas entre 1 e 2, sdo os contetidos representados no grafico 25 de 8.7 a 8.11.

De uma forma generalizada, podemos concluir que, para todos os colaboradores independentemente
do intervalo de antiguidade a que pertengcam consideram a consulta e pesquisa de contactos, as
aplicacdes e a aplicacdo etrabalho como os conteidos mais acedidos, dentro dos conteudos
aplicacionais, ferramentas e utilitdrios. J& como menos acedidos sdo apresentados o eu quero,

destaques e comunicacao de irregularidades.

Relativamente ao grafico 26, demonstra quais os conteudos mais acedidos relativamente a categoria
de organizacdo e gestdo, podemos concluir que, mais uma vez os 2 colaboradores que estdo ha
menos de um ano na organizacao revelam uma diferenciacdo em relacdo aos restantes intervalos de
antiguidade. Assim, com uma pontuacdo média de 3 e considerada como uma resposta positiva, o
acesso ao manual da organizacdo, organogramas, fichas de identidade das unidades organicas e
siglas € o contetido mais acedido pelos mesmos. Uma justificag@o para esta escolha pode ser devido
ao facto de serem muito recentes na organizacdo existir uma necessidade em esclarecer o
funcionamento, direitos, quem sdo os colaboradores e chefias mais importantes, entre outros. Os
restantes conteudos pertencentes a esta tipologia parecem ser os menos acedidos por este grupo,

com uma média de pontuagdes de 2.
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Para aqueles que estdo entre 1 a 3 anos a trabalhar na IP reveem se mais no o que ha de novo?, na
consulta de normativos, acesso a deliberacdes, decisdes e delegacdo de poderes e a consulta do
arquivo e centro de documentagdo. De certa forma, pode-se observar que os colaboradores que
trabalham ha mais tempo na organizacdo (entre os intervalos de antiguidade de 4-10 anos; 11 a 20
anos e mais de 20 anos) tém como contetido mais acedido a consulta de normativos e modelos, com
uma média de pontuagdo atribuida a estes contetidos em 3. Isto deve-se ao facto de utilizarem muitos
documentos ou informagdes para o seu trabalho, bem como alguns destes documentos ainda estdo
a sofrer uma transformacao, visto que provém das empresas que geraram a atual IP. Ou seja, torna-
se relevante para os colaboradores consultarem as atualizagdes e alguns documentos antigos que
ainda permanecam na intranet pela sua utilidade. Porém para as pessoas que estdo na organizacao
entre os 11 e 20 anos consideram ainda a consulta do o que ha de novo?, manual da organizagdo e
o acesso a decisoes, deliberacdes e delegacdo de poderes como importante. E de salientar, numa
visdo geral, que entre os contetidos menos acedidos estdo a consulta do sistema de gestdo
empresarial e processos e acesso a informacdo sobre a drea de projetos para todos os niveis de
antiguidade.

Grafico 26 - Pergunta 9: Em relacio aos contetidos de organizacao e gestio quais sao aqueles
a que mais acede?

9.1.0 que ha de novo?

9.7.Consulta do arquivo,
centro de documentacgao e
legislacdo

9.2.Manual da organizagao,
organogramas, fichas de
identidade das UO e siglas

9.3.Consulta ao sistema de
gestdo empresarial e
processos do grupo IP

9.6.Acesso a informagdo da
area projetos

9.5.Acesso a decisdes,
deliberagbes e delegacdo de
poderes

9.4.Consulta de normativos e
modelos

e— <] QNO === 3 3 aN0S 4210 anos 11a20an0s e >20anos

Fonte: Elaboracao Prépria
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Quanto aos conteddos de cardcter institucional sobre a IP representado no grafico 27, repete-se a
situacdo anterior relativamente as categorias profissionais. Nenhum dos niveis de antiguidade,
considera este tipo de contetidos, ou seja, sdo consultados ou visitados poucas vezes ou raramente.
Visto que a pontuagdo média para todos os contetidos estd abaixo de 3. Se estivessem iguais ou
superiores a 3 seriam consideradas respostas positivas, uma vez que a pontuagdo 3 ja é considerada
positiva. Neste caso, sucede-se 0 oposto.

Griafico 27 - Em relacido aos contetidos de caracter institucional sobre o Grupo quais sao
aqueles a que mais acede?

10.1.Governo Societdrio -
Orgdos Sociais e Documentos
base (ex. Diretério da Rede,
Relatdrio e Contas e de
sustentabilidade...)
3,00

10.2.Relagdo com o acionista —
Contrato programa ferroviario
e Contrato de concessao
rodovidrio

10.7.Prémios e certificagdes

10.6.Stakeholders 10.3.Politicas e estatutos

10.4.Representagao

10.5.Representacgdo regional . .
internacional

e <] QN0 === 3 3 aN0OS 4210 anos 11a20an0s e > 20 anos

Fonte: Elaboracao Prépria

Em relacdo aos contetidos sobre a atividade da organizacdo quase todos os niveis de antiguidade
apontam um conteido como o mais acedido dentro desta tipologia de contetidos. Contudo, os
colaboradores que estdo ha menos de um na IP ndo identificam algum como mais acedido. No que
toca a esta tipologia de contetdos sobre a atividade da IP, sdo considerados todos menos acedidos,

por estes dois colaboradores. O contetido redes e SIG parece ser o mais visitado para os
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colaboradores que trabalham na IP de 4 a 10 anos e de 11 a 20 anos. Para os que trabalham na IP ha
mais de 20 anos e representando a maioria neste intervalo (410 colaboradores), reveem-se nos
contetidos manutencio e conservagio, operagdo e seguranga neste caso os mais visualizados, com
uma média de pontuag@o em 3. Ja para os colaboradores mais recentes, que estdo de 1 a 3 anos na

IP revelam que os contetidos seguranga e manutencdo/ conservacao sao os mais acedidos.

Numa visao mais generalista, pode-se observar que os contedidos menos acedidos por todos os niveis
de antiguidade sdo o planeamento, grandes investimentos, asset management, operacao (excluindo
os com mais de 20 anos de casa), ambiente, financeira, comercial, inovac¢ao, contratacio, logistica
e por fim, servicos gerais. No entanto, a distribuicdo do gréfico transmite uma aderéncia menor a
estes conteudos, pode estar interligada com o facto de muitas destas grandes areas ndo contribuirem
com a informacdo necesséria para a intranet. Pelo que, a maioria dos colaboradores j4 estd na IP ha

varios anos tendo ainda alguns velhos hédbitos das anteriores organizagdes a que pertenciam.

Grafico 28 - Em relacao aos contetdos sobre a atividade do Grupo quais sao aqueles a que
mais acede?

11.1.Redes e SIG

3,50
11.14.Servigos Gerais 11.2.Planeamento

3,00

11.13Logistica 11.3.Grandes Investimentos

11.12.Contratagao 11.4.Asset Management

11.5.Manutengao e

11.11.Inovagao .
Conservagao

11.10.Comercial e marketing 11.6.0peragao

11.9.Financeira 11.7.Seguranga
11.8.Ambiente
e < ] QN0 @1 3 3 aNOS 4310 anos 11a20an0s e > 20 anos

Fonte: Elaboracao Prépria
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No que diz respeito a antiguidade dos colaboradores e aos conteiidos ou tematicas que
consideram importantes implementar na intranet, sio destacadas no grafico 29. Assim, para os
colaboradores que trabalham na IP hd menos de um ano aprofundar o conhecimento sobre as grandes
areas de negdcio, bem como ser reforcada mais informacdo sobre as atividades das diferentes dreas
do grupo torna-se bastante importante. Como também, ser disponibilizada mais informacdo de
caricter formativo, a criagdo de um espacgo dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser
melhorado e a dinamizacdo e disponibilizacio de uma galeria de imagens, fotografias. E relevante
ter em consideragao, que apesar de serem s6 dois os colaboradores com menos de um ano de casa,

nota-se uma diferenca nas suas escolhas comparativamente aos que t€m mais anos de casa.

Ja para os 30 colaboradores que representam uma antiguidade de 1 a 3 anos na IP, t€ém preferéncias
muito semelhantes aos com menos de um ano de trabalho na IP. Selecionam assim, todos os
conteddos ou temadticas assinaladas anteriormente, com exce¢do ao desenvolvimento de um maior
conhecimento sobre as grandes dreas de negécio. Contudo, acrescentam ser marcante uma aposta
nos blogs da IP sobre determinadas temdticas, um aumento da interacdo dos colaboradores com a
intranet, através da possibilidade de comentar fotografias e videos. E ainda, na criacdo de mais
informacgdo sobre recursos humanos e de drea social. Pode-se constatar que, os elementos mais

recentes tém preferéncias e um perfil distinto dos colaboradores com mais anos de trabalho na IP.

Continuando a analise para os colaboradores que t€m mais anos de casa, mais concretamente para
os 68 que trabalham na IP entre os 4 e 10 anos, as suas expetativas relativamente a novos conteidos
a potenciar na intranet estao sobre uma maior informacao sobre as atividades das diferentes dreas
da empresa e com particularidades formativas. Com um padrao idéntico de escolhas, estdao os 262
colaboradores com 11 a 20 anos de IP selecionando os mesmos conteidos que os colaboradores de
4 a 10 anos, acrescentando a divulgacao de informacgdo de caricter social e de recursos humanos
sobre os colaboradores. Por fim, os 410 colaboradores que trabalham na IP hd mais de 20 anos,
elegem uma maior informacao de carécter formativo, bem como um maior conhecimento de dmbito

social e de recursos humanos sobre os colaboradores da IP.

Nota-se que, para todos os colaboradores, as teméticas formativas sdo importantes a reforcar no
futuro. J4 para os colaboradores com uma antiguidade menor, as preferéncias recaem para uma
maior dinamizacdo, conhecimento e interacdo com a realidade IP. Para os colaboradores com mais
anos de trabalho na IP, o seu foco remete para questdes de conhecimento sobre o negécio e
atividades da IP, uma vez que para muitos existe uma diferenca cultural e com objetos tao distintos

devido as empresas onde estavam, antes da criacdo da IP. E ainda, tem preferéncias e expetativas
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sobre uma aposta em conteidos de temdtica formativa, bem como de drea social e de recursos

humanos.

Grafico 29 - Relativamente a novas tematicas e conteiidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?

13.1
4,50

4,00

13.8 13.3

13.7

13.6 13.5

e <] QNO == 3 3 aN0OS 4210 anos 11a20an0s e > 20 anos

Fonte: Elaboracao Prépria

Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes areas de negocio;
13.2. Mais informacao sobre as atividades das diferentes dreas do grupo;
13.3. Mais informacdo de caracter formativo (ex.: manuais, apresentagoes);

13.4. Criacdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacao;
13.5. Dinamizagao e disponibiliza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos;

13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;
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13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

contetdos, fotografias ou videos;

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informagdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9 — Divulgar mais informacao de cardcter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.

2.3. Cruzamento das varias segmentacoes de contetidos com a idade dos colaboradores

Griéfico 30 - Pergunta 6: No que respeita aos contetidos da area social e de capital humano
quais sao aqueles a que mais acede?

6.1.Beneficios sociais e Casa do
Pessoal
3,50

6.2.Informacdo sobre
remuneracao, avaliacdo de
desempenho, recrutamento e
mobilidade

6.6.Comissdo de trabalhadores
dalP

0,50

0,00

6.3.Formagcao - atividade

6.5.Responsabilidade social e X .
. formativa do grupo e
ética : . o ;
informagdes associadas

6.4.Noticias sobre
passatempos, beneficios e
parcerias

e 3] -35 e 36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracio Propria

Relativamente aos contetdos de drea social e capital humano, quase todas as faixas etarias
identificam pelo menos um conteido como mais acedido dentro desta categoria, excluindo os
colaboradores com mais de 60 anos. E possivel observar através do grafico 30, que sdo os que se
destacam em comparacdo aos restantes. Focando nos 30 colaboradores com idades compreendidas

entre os 31-35 € possivel verificar que os conteddos mais acedidos sdo os beneficios sociais e casa
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do pessoal, informacao sobre remuneracdo, avaliacdo de desempenho, recrutamento e mobilidade,
bem como informagdo sobre atividade formativa. J4 como menos acedidos, ou seja, com pontuagdes
médias de respostas inferior a 3, temos noticias sobre passatempos, responsabilidade ética e social
e comissdo de trabalhadores IP. Com um perfil idéntico aos anteriores, em termos de escolhas de
contetdos mais e menos acedidos sdo os colaboradores com idades entre os 36-40 e 41-50. Por
ultimo, para os colaboradores entre a faixa dos 51-60, selecionam a informag¢ao sobre remuneracgao,
avaliacdo de desempenho e recrutamento e informacao sobre atividade formativa da IP como os
mais visualizados, com uma média de respostas em 3. Como menos acedidos, temos os beneficios
sociais, noticias sobre passatempos, responsabilidade social e comissdo de trabalhadores IP.

Griéfico 31 - Pergunta 7: No que respeita aos contetdos noticiosos e de comunicacao quais sao
aqueles a que mais acede?

7.1.Noticias
3,50

7.7.Acesso ao site institucional 7.2.Newsletter Nosipé

7.6.Consulta de informacgéo

7.3.0 que vai acontecer?
sobre as marcas

7.5.Apresentagdes publicas 7.4.1P na comunicagdo social

31-35 em36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracao Prépria

De acordo com o grafico 31, sem duvida que inseridos nos conteudos noticiosos € de comunicagao,
as noticias sdo o contetido mais visualizado por todas as faixas etérias. Neste caso, o saber ndo ocupa

espago, por isso mesmo € um conteido que importa a todos. Assim, € possivel terem um
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conhecimento sobre qualquer tipo de novidade ou informacdo que seja relevante deter sobre a
organizacdo em si, por departamento, eventos, ou seja, ter conhecimentos sobre aspetos da vida
organizacional. Continuando nesta andlise mais global do grifico 31, podemos constatar que para
todos os colaboradores das diversas idades, os contetidos com menos importancia, com uma média
de pontuacgdes inferiores a 3, estdo as apresentacdes publicas, consulta de informagdo sobre as

marcas € acesso ao site institucional.

Numa visdo mais individual, neste sentido para cada faixa etdria e comecando pelos 30
colaboradores dos 31 a 35 anos, estes sem qualquer incerteza t€m como contetdo mais acedido as
noticias e os restantes conteiidos pertencentes a esta segmentacdo sdo considerados como menos
acedidos, uma vez que as classificagdes médias dadas pelos mesmos, foram inferiores a 3. J4 para
os 80 colaboradores com idades compreendidas entre os 36 e 40 anos as suas escolhas recaem para
as noticias e para o que vai acontecer, sendo os mais acedidos. Como menos acedidos, temos 0s
conteddos que sdo comuns a todas as faixas etdrias, somando a newsletter Nosipé e IP na

comunicacao social.

Por sua vez, para os 366 colaboradores que representam a faixa etdria dos 41 aos 50 anos, estes
preferem somente as noticias e o que vai acontecer?, marcando os restantes como menos
visualizados, uma vez que as suas pontuacdes ndo ascendem ao valor 3. Por ultimo, os 246
colaboradores entre os 51 e 60 anos, bem como os 50 que representam os com mais de 60 anos,
assumem um padrao semelhante no que toca aos contetidos mais e menos acedidos. Assim, para os
mais acedidos temos as noticias, newsletter Nosip€, o que vai acontecer (assumindo o formato de

agenda com os eventos, conferéncias, formacoes, entre outros) e a IP na comunicagdo social.
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Grafico 32 - Pergunta 8: Dos contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios quais sao
aqueles a que mais acede?

8.1.Contactos — pesquisa de
contactos telefénicos e outros

4,50
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acesso a areas de trabalho 4

das aplicages ou ferramentas

8.8.Destaques - de
documentos, aplicagdes e
areas

8.7.Eu quero? — informacéo \/

8.5.Acesso ao SIG

simplificado a areas e 8.6.Acesso aplicagdo eTrabalho
documentos
31-35 36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracao Prépria

Numa visualizagdo generalista do grafico 32, € possivel concluir quais os conteudos que o0s
colaboradores de todos os intervalos de idade mais acedem, no que toca a aplicacionais, ferramentas
e utilitarios. Assim, a pesquisa de contactos telefonicos e outros, Helpdesk, os meus favoritos, a
consulta de aplica¢des ou ferramentas, acesso a aplicacdo etrabalho e acesso ao SIG, surgem como
os mais acedidos dentro desta categoria de conteudos. Tal deve-se, pelas pontuacdes médias
atribuidas a cada um ser entre os valores de 3 e 4, sendo 0os mesmos considerados respostas positivas
face 2 escala. E também importante referir que, naturalmente estes sejam extensiveis a todos. Tal

acontece, por serem aplicacOes ou ferramentas que acompanham o dia-a-dia de cada colaborador.

Por outro lado, os menos visualizados por todas as faixas etdrias sdo o eu quero, destaques de
documentos, aplicacdes e dreas, pontualidade ferrovidria e comunicacgao de irregularidades. Isto esta

relacionado com o facto de os valores médios das suas classificagdes estarem abaixo de 3.
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De um modo particular, se nos focarmos nos 30 colaboradores com idades compreendidas entre os
31 e 35 anos, facilmente se entende que os conteidos mais acedidos foram os mencionados
anteriormente, iguais para todas as faixas etdrias, excluindo o acesso ao SIG. Sendo o tnico
conteddo menos consultado por estes colaboradores, comparativamente as restantes faixas etarias
que o consideram como mais acedido. J& para os 246 colaboradores entre os 51 e 60 anos, para além
de considerarem o acesso a contactos, Helpdesk, os meus favoritos, aplicacdes, acesso a aplicagdo
etrabalho, SIG como os mais visualizados, sdo os Unicos que consideram a consulta das areas

colaborativas como importante, em comparagdo com os outros intervalos de idade.

Focando a andlise para os 50 colaboradores que t€m mais de 60 anos, é relevante entender que, mais
uma vez a pesquisa de contactos, os meus favoritos, acesso a aplicacdes, SIG e a aplicacdo etrabalho
sdo os mais acedidos com pontuagdes médias superiores a 3. Contudo, para além de identificarem
como menos acedidos os mesmos que sdo transversais a todas as faixas etdrias, introduzem o
Helpdesk. O uso de um estrangeirismo pode dificultar a consulta a este conteddo, especialmente
para os colaboradores com mais de 60 anos, visto que deveriam estar mais habituados a utilizacdo
de palavras portuguesas.

Grafico 33 - Pergunta 9: Em relacao aos conteidos de organizacio e gestao quais sao aqueles
a que mais acede?

9.1.0 que ha de novo?
3,50

9.2.Manual da organizagdo,
organogramas, fichas de
identidade das UO e siglas

9.7.Consulta do arquivo, centro
de documentagao e legislagao

9.3.Consulta ao sistema de
gestdo empresarial e processos
do grupo IP

9.6.Acesso a informagdo da
area projetos

9.5.Acesso a decisoes, ’\/
deliberagdes e delegacao de

poderes

9.4.Consulta de normativos e
modelos

31-35 e 36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracdo Prépria
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Sobre os conteddos de organizacdo e gestdo, demonstrados a partir do grafico 33 é possivel aferir
que, os conteddos mais acedidos e com classificagcdo média para os mesmos em valores iguais ou
superiores a 3, a consulta de normativos e modelos e acesso a decisdes, deliberacdes e delegacio de
poderes. Contudo, estes conteidos sao considerados os mais acedidos pelos colaboradores com
faixas etdrias dos 36 aos 40, dos 41 aos 50 e dos 51 aos 60 anos. Ja para os de 31 a 35 anos e com

mais de 60 anos, estes sdo considerados como menos acedidos.

Na verdade, os menos acedidos por todas as faixas etdrias que constituem a amostra desta
investigacao, sdo a consulta do manual da organizacio, organogramas, fichas de identidade, o acesso
ao sistema de gestdo empresarial e processos da organizacao IP, acesso a informacdo de projetos e
consulta do arquivo, centro de documentag¢do. Porém, o contetido o que hd de novo também € o
menos acedidos para quase todos, com excecdo dos colaboradores com idades compreendidas entre

0s 41 e 50 anos, de 51 a 60 e com mais de 60 anos, que o pontuaram com uma média de 3.

Grafico 34 - Pergunta 10: Em relacao aos contetidos de caracter institucional sobre o Grupo
quais sao aqueles a que mais acede?

10.1.Governo Societdrio -
Orgaos Sociais e Documentos
base (ex. Diretério da Rede,
Relatdrio e Contas e de...
2,50

10.2.Relagdo com o acionista
— Contrato programa
ferroviario e Contrato de
concessao rodoviario

10.7.Prémios e certificagdes

10.6.Stakeholders 10.3.Politicas e estatutos

10.4.Representacao

10.5.Representacgdo regional . .
internacional

e 3] -35 e 36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracao Prépria
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Relativamente ao grafico 34, sobre os contetidos de caracter institucional sobre o grupo, mais uma
vez verificamos que, para todas as faixas etdrias nenhum dos contetidos pertencentes a esta categoria
estdo entre os mais acedidos. Tal se sucede, uma vez que as classificacdes médias para estes

conteudos revelam valores baixo de 3.

Para os conteddos sobre a atividade do grupo, de acordo com o gréifico 35, podemos concluir que
para os colaboradores entre os 31 e 35 anos, entre este tipo de conteidos nenhum € dos mais
acedidos. Ja para os colaboradores de faixa etdria entre os 36-40 anos e 41-50 anos, o mais acedido
¢ sem duvida, redes e SIG, os restantes sao considerados como menos acedidos. Contudo, para os
colaboradores entre os 51 e 60 anos os conteidos mais visualizados sdo manuten¢do e conservagao,
operagdo e seguranca. Por tultimo, as pessoas com mais de 60 anos, consideram a seguranga e

manutencdo e conservacao como conteudos mais acedidos.

Grafico 35 - Pergunta 11: Em relacao aos contetiidos sobre a atividade do Grupo quais sao
aqueles a que mais acede?
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3,50
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Fonte: Elaboracio Propria
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No que toca aos conteiidos e novas tematicas a potenciar na intranet, cruzando com a idade
dos colaboradores pode-se concluir que, hd uma variagdo homogénea para o ponto 13.9 sendo o
conteddo mais importante a desenvolver na intranet da IP, para os colaboradores de todas as faixas

etarias.

E revelada a importancia pelo desenvolvimento e divulgacdo de mais informacdo de carédcter social
e de recursos humanos sobre os colaboradores. No geral, hd um grande interesse em criar uma maior

afinidade, criar contacto com os diversos colegas.

Também se pode referir que, para todas as idades mais informagao de cardcter formativo € um
elemento relevante a potenciar na intranet. No entanto, para os 50 colaboradores com mais de 60

anos essa nao é uma das prioridades.

Ja para os 30 que representam a faixa etaria dos 31 aos 35 anos de idade, para além de expectarem
informagao de temadtica formativa e um conhecimento maior sobre os recursos humanos da IP,
selecionam com uma pontuacdo igual ou superior a 3,5 um conhecimento alargado sobre as
atividades das diferentes dreas do grupo e a criacio de um espago para envio de sugestdes e

melhorias a fortalecer na organizacao.

E interessante destacar que, para todas as faixas etdrias hd uma curiosidade e interesse em conhecer
todas as pessoas, sem esquecer a histéria que cada um “carrega” e foco em temas formativos
indispensaveis ao seu crescimento enquanto profissionais da organizacdo IP — Infraestruturas de

Portugal.
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Grafico 36 - Pergunta 13: Relativamente a novas tematicas e conteidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?

13.1
4,00

3,50

13.8 13.3

13.7

13.6 13.5

31-35 36-40 41-50 51-60 e >60

Fonte: Elaboracdo Prépria

Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes areas de negocio;
13.2. Mais informacao sobre as atividades das diferentes dreas do grupo;
13.3. Mais informacao de caricter formativo (ex.: manuais, apresentagdes);

13.4. Criag@o de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacao;
13.5. Dinamizagao e disponibiliza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos;
13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

conteudos, fotografias ou videos;
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13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informacdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9 — Divulgar mais informacao de cardcter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.

Em relacdo a novos conteiidos e tematicas cruzaram-se os dados também com o local de
trabalho dos colaboradores, numa tentativa de perceber se o facto de estarem dispersos
geograficamente em diversos pontos do pais influenciava o tipo de contetidos que escolheriam como

mais importantes a potenciar na intranet.

De acordo com as vdérias opgdes de respostas ou sugestOes assinaladas sem duvida que
independentemente do local as preferéncias recairam sobre as mesmas propostas de novos

conteudos.

Assim, com valores superiores a 3 (considerando a partir de 3,5) para pontuacdes dadas a estes
conteudos, surgem uma maior informagdo de caracter formativo e a divulgacao de mais informagao

de caracter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.

Portanto, talvez se possa compreender que por estarem em diversos pontos geograficos gostariam
de conhecer mais o trabalho desenvolvido pelas estruturas descentralizadas, como na Sede situada

no campus Pragal e nas outras localiza¢Ges de Lisboa.

Portanto, dar a conhecer os colaboradores, as diversas atividades e acdes da empresa. Estes motivos
podem estar englobados na escolha de divulgacdo de mais informacdo de caricter social e de

recursos humanos.

Por outro lado, mais informacgdo de caricter formativo, para que mais tarde possam visualizar ou
até no momento em que estd a decorrer, de forma a terem sempre conhecimento das acdes formativas

que despertem mais interesse.
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Grafico 37 - Relativamente a novas tematicas e conteidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?
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Fonte: Elaboracao Prépria

Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes areas de negdcio;
13.2. Mais informacgao sobre as atividades das diferentes areas do grupo;
13.3. Mais informacao de caricter formativo (ex.: manuais, apresentacdes);

13.4. Criag@o de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacao;
13.5. Dinamizag@o e disponibilizacdo de uma galeria de imagens, fotografias e videos;
13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

conteudos, fotografias ou videos;

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informacdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9 — Divulgar mais informacdo de caricter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.
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2.4. Cruzamento das varias

segmentacoes de conteddos com o nivel

escolaridade/habilitacées literarias dos colaboradores

de

Griafico 38 — Pergunta 6: No que respeita aos contetidos da area social e de capital humano

quais sao aqueles a que mais acede?

6.6.Comissdo de trabalhadores
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Fonte: Elaboracdo Prépria

6.1.Beneficios sociais e Casa do
Pessoal

6.2.Informacdo sobre
remuneragao, avaliagdo de
desempenho, recrutamento e
mobilidade

6.3.Formacao - atividade
formativa do grupo e
informag0es associadas

6.4.Noticias sobre
passatempos, beneficios e
parcerias

6 anos de escolaridade (22 ciclo)

112ano

Curso tecnoldgico profissional (equivalente - ES)

Licenciatura

Mestrado

Outro
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De acordo com as seis tipologias de contetidos presentes na intranet da IP, foi efetuado o cruzamento
com as habilitagdes literarias dos colaboradores. Com o intuito de, serem apresentadas as variagdes

de frequéncia de acesso dos colaboradores a cada contetido, mostrando uma perspetiva diferente.

Iniciando pela habilitagdo literaria de doutoramento e correspondendo apenas a um colaborador,
podemos observar que pelo grafico 37 e pelo tracado azul escuro, que se destaca mediante os
restantes. Com pontuagdes entre 4 e 5, claramente positivas indica que todos os conteidos sdo

acedidos pelo mesmo.

Fazendo a observacao pelos conteiidos mais acedidos, os beneficios sociais sdo visualizados pela
maior parte dos diversos niveis de escolaridade, excluindo os colaboradores com 4 e 6 anos de
escolaridade, com o 11° ano, bacharelato, pds-graduagdo, mestrado e outro. Com uma média de
respostas em 3. Para a informagdo sobre remuneracdo, avaliacdo de desempenho, recrutamento e
mobilidade também se verifica um grande acesso para a maioria dos colaboradores, ndo contando
com 0s 29 colaboradores com o 11° ano, os 89 de pés-graduacdo e com os 53 mestres. Quanto a
atividade formativa, este € acedido também pela maioria (com médias de 3,0; 3,1e 3,2) com
pontuacdes iguais a 3. Contudo, com classificagdes inferiores a 3 (médias de 2,6; 2,8), surgem os

colaboradores com 4 e 6 anos de escolaridade, 11° ano, pds-graduacao e mestrado.

As noticias sobre passatempos, beneficios e parcerias para € a mais visualizada pelos colaboradores
com 0 4 e 6 anos de escolaridade e doutoramento. Contudo, estas podem também ser observadas na
pégina inicial e nas noticias gerais que surgem nos conteidos noticiosos e de comunicagao, talvez
leve ao colaborador a identificar-se com elas na segmentacdo seguinte. Os restantes conteidos
responsabilidade social, ética e comissdo de trabalhadores, sdo os mais acedidos por colaboradores

com 4 e 6 anos de escolaridade.

Para contetddos noticiosos e de comunicagdo, de acordo com o gréifico 38, as noticias € o conteido
mais acedido por todos os niveis de escolaridade. E natural que tal aconteca, uma vez que todos
sentem a necessidade de ter conhecimento sobre a vida organizacional. Para a newsletter Nosipé,
esta € mais vezes visualizada pelos colaboradores com o 11° ano, curso tecnoldgico profissional,
licenciatura e mestrado com médias de 3 (3,0 e 3,1). Neste seguimento, surge o que vai acontecer?
sendo também dos contetidos mais populares entre os diversos niveis de escolaridade, com excecao

dos colaboradores com 4 anos de escolaridade, 9° ano, 12° ano e outro.

Ja para a IP na comunicag¢ao social com pontuacdes médias inferiores a 3 (de 1,6 a 2,9), ou seja, € o

contetdo menos acedido pelos colaboradores com 4 anos de escolaridade, 12° ano, bacharelato, pds-
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graduacdo, mestrado e outro. Para os restantes, € o contetiido inserido nesta tipologia que consideram
também como mais acedido. Por sua vez, as apresentacdes publicas parecem ser mais acedidas pelos
colaboradores com 6 anos de escolaridade, pds-graduados e com doutoramento. Por dltimo, a
consulta de informacdo sobre as marcas ndo apresenta grande relevancia e o acesso ao site
institucional surge como mais acedido para os colaboradores com 6 anos de escolaridade, curso
tecnoldgico profissional, doutoramento e outro.

Griéfico 39 - Pergunta 7: No que respeita aos contetidos noticiosos e de comunicacao quais sao
aqueles a que mais acede?

7.1.Noticias
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7.3.0 que vai acontecer?
sobre as marcas
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Bacharelato
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Pés-graduacdo
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Fonte: Elaboracao Prépria
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Grafico 40 -Pergunta 8: No que respeita a contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios

quais sao aqueles a que mais acede?
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No que diz respeito aos contetidos aplicacionais, ferramentas e utilitarios € claro através do gréfico

39 que, sdo dos conteidos mais utilizados pelos colaboradores dos diversos niveis de escolaridade.
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Assim, € possivel numa visualizacdo genérica constatar que o acesso a aplicacdo etrabalho é
transversal a todos, independentemente das suas habilitacdes literarias. E um dos contetidos mais
uteis, visto que todos os colaboradores podem ter acesso a informagao de recursos humanos, mais
concretamente, a informacgodes sobre remuneragdes, férias, entre outros temas muito particulares para

cada colaborador.

Por conseguinte, as aplicacdes assumem também uma grande relevancia para todos os
colaboradores, exceto para os 8 colaboradores com 4 anos de escolaridade. J4 os meus favoritos sdo
dos conteddos mais importantes para todos os niveis de escolaridade, somente para 1 colaborador
com doutoramento tem pouca visualizagdo. Através da sua interatividade e personalizacdo, atrai
todos os colaboradores, pela selecdo dos conteudos com maior usabilidade para os mesmos, como
também pela facilidade de encontrar o que se procura diariamente. Quanto ao Helpdesk, também
com uma grande visualizacdo e acesso por parte de todos os colaboradores, é uma
aplicacao/ferramenta com utilidade pelo facto de se poder reportar alguns problemas com salas,
equipamentos, limpeza, entre outros, com um simples “clique” e online. Contudo, com uma média
de respostas entre 1 e 2 (de 1,0 a 2,8), neste caso consideradas negativas, este conteudo revela-se

com poucos acessos por parte dos colaboradores com 4 anos de escolaridade, doutoramento e outros.

A pesquisa de contactos e outros também € dos conteudos mais visualizados dentro desta tipologia,
por quase todos os colaboradores, com excecao de 1 colaborador com doutoramento € 8 com o 4°ano
de escolaridade. Os restantes conteidos como o eu quero, t€m um destaque para os 14 e 65
colaboradores com o 2° e 3° ciclo de escolaridade. J4 os destaques de documentos, aplicacdes
parecem ser mais acedidos pelos colaboradores com o 2° e 3° ciclo, curso tecnoldgico profissional

e doutoramento.

Neste cruzamento, as dreas colaborativas sdo consultadas por diferentes colaboradores
comparativamente aos restantes cruzamentos. Assim, é o conteiddo mais acedido pelos individuos
que detém o 2° e 3° ciclo de escolaridade, 11° ano e curso tecnoldgico profissional. Por fim, a
pontualidade ferrovidria e comunicacao de irregularidades parece ser dos menos acedidos dentro
desta categoria, mas tém acessos pelos colaboradores com o 2° e 3° ciclo e 11° ano, uma vez que as

suas pontuacdes sao superiores a 3.
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Grafico 41 - Pergunta 9: No que respeita a conteidos de organizacao e gestao quais sao
aqueles a que mais acede?
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projetos
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Fonte: Elaboracao Prépria
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Tomando o foco para os conteidos de organizagdo e gestao, de uma forma geral o conteido que se
destaca inserido nesta segmentacdo €, sem divida, a consulta de normativos e modelos, com
pontuagdes médias iguais a 3 (entre 3,0 e 3,8). Contando, uma importincia para quase todos os

colaboradores, exceto para aqueles que possuem o 4° ano de escolaridade, 11° ano e bacharelato.

Numa perspetiva mais concisa, os 8 colaboradores com 4 anos de escolaridade e os 21 bacharelato
nido tem nenhum contetido como mais acedido. Os 14 colaboradores com 6 anos de escolaridade e
apenas um com doutoramento, sdo 0s que mais se reveem nestes conteudos, classificando-os com
valores entre 3 e 4. Para os 65 colaboradores com o 9° ano, para além da consulta de normativos e

modelos, acedem ao o que hd de novo? e ao arquivo e centro de documentacao e legislacao.

Para os 29 colaboradores com o 11° ano, o contetido mais acedido é o que ha de novo?. No que toca
aos 202 colaboradores com o 12° ano, somente a consulta de normativos € modelos se torna uma
referéncia. Para os 45 que possuem o curso tecnoldgico profissional, os conteidos o que héd de

novo?, consulta de normativos e modelos e do arquivo/documentacio geral.

Para a grande maioria de 240 colaboradores com licenciatura, estes acedem ao manual da
organizacdo, organogramas, fichas de identidade das UO e siglas, bem como a consulta de

normativos € modelos e acesso a deliberagdes, decisdes e delegacio de poderes.

No entanto, os 89 colaboradores que possuem pds-graduacdo € notdvel que, os acesso de grande
frequéncia se centram nos conteidos o que hd de novo?, manual da organizacao, fichas de identidade

e siglas, somando os normativos e modelos e acesso a decisoes, deliberacdes e delegagdo de poderes.

Por fim, os 53 colaboradores que representam os mestres, tal como os pds graduados acedem ao o

que ha de novo?, normativos e modelos, tal como deliberacdes, decisdes e delegacdo de poderes.

No que toca a contetidos de cardcter institucional sobre o grupo, consegue-se retirar pela observagao
do gréfico 41, que esta tipologia de contetdos é consultada raramente ou poucas vezes para todos
os niveis de escolaridade. Contudo, pode-se destacar apenas um conteudo, prémios e certificacoes

que parece ter relevancia para os 14 colaboradores com 6 anos de escolaridade.

176



Grafico 42 - Pergunta 10: No que respeita aos conteidos de caracter institucional sobre o
grupo quais sao aqueles a que mais acede?
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Fonte: Elaboracado Prépria

De acordo com a segmentacdo de contetidos de atividade do grupo (ver grafico 42), € possivel
destacar que os contetidos com maior utilizacdo sdo redes e SIG, manuten¢do e conservagao,
operacdo e seguranca. E natural que se destaquem, pois devem ser as dreas em que OS Seus
interlocutores responsdveis por enviar informacao as gestoras de conteidos o fazem, com alguma
regularidade. Pode-se concluir que, para os colaboradores mais qualificados (como os de
licenciatura, pds-graduacdo e mestrado) a sua preferéncia recai para as redes e SIG. Contudo, uma
pequena parte ainda consulta este conteido, sendo estes que possuem 6 anos de escolaridade e

cursos tecnoldgicos profissionais.
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Por sua vez, o conteido manutencio € o mais acedido pelos colaboradores com o 2° e 3° ciclos e
curso tecnoldgico profissional e doutoramento. J& para os 276 colaboradores que detém o 11°, 12°
anos e curso tecnolédgico profissional sdo os que mais consultam o contetido operag@o. Considerando
o conteiido seguranga, os colaboradores com niveis de escolaridade que representam um maior
acesso s@o os com 6 anos de escolaridade, 9° ano, 11° ano e curso tecnolégico profissional.
Posteriormente, para os colaboradores de 6 anos de escolaridade acrescem os conteudos contratagao,
logistica e servicos (neste caso o contetido servigos é também mais acedido por outros.)

Grafico 43 - Pergunta 11: No que respeita aos contetdos sobre a atividade do grupo quais sao
aqueles a que mais acede?
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Fonte: Elaboracao Prépria
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Relacionando as novas tematicas e contetidos a potenciar na intranet IP através do nivel de
escolaridade dos colaboradores, num futuro préximo optou-se também pelo cruzamento dos dados
relativos a pergunta 13 do questiondrio com o dado de caracterizacdo da amostra, nivel de
escolaridade ou habilitacoes literdrias. Este cruzamento também foi fomentado para que, se
notassem e alcancassem diferentes andlises das realizadas anteriormente. Para a andlise da tabela
11, é essencial perceber que foram utilizados dois simbolos, de adi¢do e subtracdo. Para os
elementos de adicdo (+) corresponde aos contetidos que os colaboradores consideram importantes
de potenciar no futuro na intranet IP. Neste sentido, para todos os valores em que média € superior
a 3 (contando a partir de 3,5). Contrariamente, o simbolo de subtracdo (-) representa os conteidos
ou novas temdticas que os colaboradores se demonstraram indecisos (para valores da média igual a

3) e para os que determinaram ser pouco ou nada importantes (para valores inferiores a 3).

Assim, para os colaboradores com 4 anos de escolaridade (1° ciclo) é possivel verificar que, se
demonstraram indecisos ou consideraram as diversas propostas pouco ou nada importantes. J4 para
os com 6 anos de escolaridade (2° ciclo) gostariam que fosse desenvolvida mais informacgdo de
caricter formativo, uma dinamiza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos, aumentar a
interacdo dos colaboradores com a intranet, uma rede social que permita o contacto entre os
colaboradores da IP, bem como ser disponibilizada mais informacao de drea social e de recursos
humanos. Para os colaboradores com o 3° ciclo, demonstraram interesse em mais informacao de

tematica formativa, numa rede social e na obtencao de mais informacao sobre recursos humanos.

Para aqueles que t€ém o 11° ano, as suas preferéncias recaem sobre mais informacio de cardcter
formativo, criagdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias, aumentar a interacao dos
colaboradores com a intranet, uma rede social e uma componente mais informativa de cardcter social
e de recursos humanos sobre os colaboradores. No entanto, para os colaboradores com o 12° ano
ensino secunddrio, uma grande parte representativa da amostra, seleciona somente o
desenvolvimento de contetidos centrados em temas de formagdo e de recursos humanos sobre os
colaboradores da IP. Por sua vez, os colaboradores com o curso tecnoldgico profissional selecionam
os mesmos conteddos com os que t€m o 6° ano de escolaridade, acrescentando a criacdo de um

espaco para o envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado.

Seguidamente, os colaboradores com bacharelato s6 selecionam como importante a divulgagdo de
mais informagao de cardcter social e de recursos humanos. Para os colaboradores mais qualificados,
nao restam ddvidas pois todos optam por mais informagao de caracter formativo, social e de recursos

humanos. Sendo que, para os colaboradores com licenciatura, outra grande massa representativa da
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amostra, assim como o0s colaboradores com pds-graduacdo e doutoramento reforcam existir a

necessidade de mais informacdo sobre as atividades das diferentes areas da organizacdo.

Tabela 11 - Pergunta 13: Relativamente a novas tematicas e contetidos, quais gostaria de ver
implementadas ou melhoradas na intranet do grupo IP?

13.1 13.2 | 133 134 13.5 13.6 13.7 13.8 13.9
4 anos de
escolaridade - - - - - - - - -
(1° ciclo)
6 anos de
escolaridade - - + - + - + + +
(2°ciclo)
9° ano de
escolaridade - - + - - - - + +
(3°ciclo)
11° ano - - + + - - + + +
12° ano ensino
secundario -ES - - + - - - - - +
Curso
tecnolégico
profissional - - + + + - + + +
(Equivalente —
ES)
Bacharelato - - - - - - - - +
Licenciatura - + + - - - - - +
Pos- + + + - - - - - +
Graduacao
Mestrado - - + - - - - - +
Doutoramento - + + - - - - - +
Outro - - + - - - - - .

Fonte: Elaboracao Prépria
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Itens de resposta a pergunta 13:

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes dreas de negdcio;
13.2. Mais informacao sobre as atividades das diferentes dreas do grupo;
13.3. Mais informacao de caracter formativo (ex.: manuais, apresentagdes);

13.4. Criacdo de um espaco dedicado ao envio de sugestdes e ideias do que pode ser melhorado na

organizacio;
13.5. Dinamizagdo e disponibiliza¢do de uma galeria de imagens, fotografias e videos;
13.6. Desenvolvimento dos blogs da IP sobre temas especificos;

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a intranet (ex.: possibilidade de comentar

conteudos, fotografias ou videos;

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de informacdo, formal ou informal, entre os

colaboradores da IP;

13.9 — Divulgar mais informacao de caricter social e de recursos humanos sobre os colaboradores.

3.Reflexdes aos dados e validacao das hipoteses em investigacao

Ao longo dos anos, varias tém sido as alteracdes ou mudancas que ocorrem em diferentes fases ou
ambitos da vida humana e organizacional. Na verdade, nos ultimos anos surgem com uma forca
imediata e inesperada, mantendo a sua presenca de cardcter continuo nas diversas extensodes
corporativas. Sem davida, que o tema digital e novas tecnologias da informacao e comunicacio tém
sido abracados pelas organizacdes do século XXI, como uma ferramenta essencial para o
desenvolvimento das suas atividades, proximidade com os clientes, como também dos seus
colaboradores. Por terem presente a ideia de que o mundo digital possa ser uma mais valia, diversos
tém sido os esforcos na compreensdo de um tema tdo complexo. Ao nivel organizacional sdao
promovidas ac¢des, com o intuito de formar um vinculo entre esta drea e as pessoas, para que 0s
torne préximos e percebam para que serve, qual a sua verdade e o porqué de tanta relevancia na

atualidade.

Este mundo digital, torna-se uma realidade que ndo pode ser encarada como estatica, emergindo a
necessidade de adaptacdo a estas mudangas. Sem duvida que, a sua marca veio para permanecer no

dia-a-dia organizacional e a responsabilidade advém de retirar o melhor que ela poder4 fornecer.
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Assim, a diferencga vai subsistir nos recursos humanos, na forma como seguem os processos de
insercdo da tecnologia e da sua utilizacdo. E fundamental que todas as partes interessadas se
envolvam, numa visao de todo para serem alcancados resultados positivos. A internet foi sem
divida, um dos elementos que modificou a forma de comunicar e os habitos de muitos
consumidores, a obtencdo de resposta a diversas necessidades e procura de informacdo resume-se
numa vertente online e com apenas um clique. Assim, foi inserida uma nova perce¢do de
comunicagdo nas organizacOes aliada as novas tecnologias de informagdo. Segundo Almeida

(2003:111) permitiu a criagdo de “uma autoestrada interna as organizagdes” a intranet.

Este trabalho de investigacdo teve como principal objetivo avaliar a intranet da Infraestruturas de
Portugal, por forma a compreender se a mesma desempenha o papel de uma plataforma tnica que
fornece informacao relevante para os seus colaboradores. Pois tal como foi referido por Ana Melo
(ver anexo II), gestora de conteudos “ao juntarmos numa unica plataforma todos os contetdos ...
tudo o que seja deliberagdes, acesso a informagdo organizativa, tudo o que seja noticias de atividade,
tudo isso pode ser acedido num local especifico que esta destinado a essa partilha de informagao™.
Neste sentido, a observacao foi feita sobre a intranet atual, que combina informagdes e contetdos
resultantes do processo de fusdo das duas empresas (EX-EP, Estradas de Portugal e EX-REFER,
Rede Ferrovidria Nacional). Sendo, a Infraestruturas de Portugal constituida por colaboradores com
idades, anos de trabalho, categorias profissionais e formacdes tao diferentes, torna-se interessante
perceber qual a frequéncia de acesso a intranet, aos seus conteidos e quais as suas expetativas

futuras.

Assim, o projeto de criagcdo desta nova intranet surgiu do contexto de fusdo, com o intuito de reunir
a informacao precisa para todos os colaboradores. Pois, segundo a responsdvel de comunicac¢do
interna, Paula Rodrigues (ver anexo IV) “havia duas intranets, o portal interno da REFER e havia
uma na EP” ndo fazendo sentido existirem intranets diferentes. Contudo, para chegarem a realidade
atual varios foram os passos ou fases que foram tomados e realizados. Deste modo, Cristina Faria
(ver anexo III) também gestora de contetudos, afirma que “S6 um ano depois da fusdo estar pronta
¢ que nods tivemos condi¢des de criar uma intranet no modelo que temos agora”. Deste modo, o
inquérito por questiondrio desenvolvido para esta investigacdo e integrado no questiondrio de
comunicacdo interna das Infraestruturas de Portugal foi construido para tentar aferir a opinido dos
colaboradores relativamente a intranet atual. De certa forma, ¢ um modo de promover a participagao
ativa e critica dos utilizadores da intranet da IP, pois segundo Chiavenato (2004:67) “as pessoas t€ém

reais oportunidades de participar, com liberdade de argumentar, sugerir.”
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Focando mais nos dados obtidos, as pessoas quando questionadas para avaliarem em tragos gerais
a comunicacdo interna que se tem realizado na IP, na sua grande maioria concordam com
percentagens superiores a 50% que tém ajudado a compreender “o negocio da empresa”. Algo que
vem a ser confirmado por Ana Melo (ver anexo II), gestora de conteudos “a comunicagao interna
desempenha um papel crucial no sentido quer da partilha, do conhecimento (...) é quase como se
fosse dar a conhecer uma empresa a uma outra empresa (...). Por outro lado, com valores
percentuais superiores a 50 esta tem contribuido para estimular e promover o sentimento de pertenca
na empresa e tem proporcionado a valorizacdo interna da marca e da imagem IP. Pois, segundo a
mesma um sentimento deve ser gerado “em todos os colaboradores, a sensagdo de que eles sdo

colaboradores da nova empresa Infraestruturas de Portugal e ndo apenas da antiga empresa”.

Assim, a comunicagdo interna nas organizagdes assume “todas as formas de comunicagdo” para
conseguir “relacionar-se e interagir com os seus publicos” (Bilhim,2005:361). Portanto, os 772
respondentes ao questiondrio, classificaram todos os meios e agdes de comunicacao interna como
“importante” ou “muito importante” na promog¢ao de uma eficaz comunicagdo interna. Mas,
centrando a anélise na intranet da IP esta foi considerada com valores superiores a 60% e 30% como
“muito importante” e “importante” respetivamente. Neste sentido, verifica-se que a intranet € um
6timo meio para comunicar. Por sua vez, a questdo da frequéncia de acesso também surge como
bastante positiva pois, mais de 70% afirma consultar a intranet varias vezes ao dia e quase 20% uma
vez por dia. Estes resultados podem ser confrontados como positivos, visto que a gestora de
conteddos Cristina Faria (ver anexo III) apontou como dificuldade as pessoas compreenderem a
necessidade de comunicar. No passado, antes de surgir a fus@o, o acesso a intranet foi moroso,

“primeiro que as pessoas fossem 14 levou muito tempo, porque € tudo acessorio.

O que interessa aqui € gerires a rodovia e ferrovia”. Na sua génese, a intranet surge como uma forma
de comunicar muito idéntica a da internet, uma vez que combina a forma escrita, associada por
vezes a imagens e cores essenciais a “plena expressao da mente humana” (Castells, 2002:431). Esta
ideia € transmitida através da pergunta feita aos 772 colaboradores, quando avaliaram a intranet

numa perspetiva genérica.

Desta forma, as cores, linguagem e design facilitam a sua navega¢do com valores superiores a 60%
de concordancia com a afirmacdo. Para além de que, também ‘“concordam” que a intranet
disponibiliza informagdo atualizada. Mais uma vez, a responsdvel de comunicacdo interna, Paula
Rodrigues (ver anexo IV) revela que esta intranet tem um layout de acordo com a nova marca IP,
“como estamos a criar uma empresa de raiz, tudo isso pode ser calculado”. Quanto ao facto de ter
informacdo atualizada, a gestora de contetidos Cristina Faria (ver anexo III) conta também um
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episddio curioso durante a sua entrevista, pois as pessoas que vieram da REFER tinham direito ao
dia de carnaval e os que vieram da EP ndo. E por isso estavam, na divida, se agora enquanto IP
davam ou ndo o dia a todos. A mesma revela que “as pessoas s6 descansaram quando foi anunciado

na intranet. Portanto o que sai 14 ¢ importante™.

Por sua vez, mais de 50% dos respondentes “concorda” e mais de 20% “concordam totalmente” que
se encontra informagdo para apoio das suas tarefas didrias, bem como no conhecimento geral da
organizagdo. Ja Branddo e Portugal (2015:159) revelam que, as matérias e temas tratados na intranet
“devem influenciar positivamente a vida e a natureza de cada colaborador”. Este pensamento,
permite-nos avancar para as grandes dreas que constituem a intranet IP, estando representadas por
seis partes. Sendo estas, a pagina inicial, grupo, organizacdo e gestdo, pessoas, a nossa atividade,
aplicacdes e comunicagdo, combinando diversos contetidos e informagdes. Por isso, é possivel
destacar que todas tém uma importancia significativa para os colaboradores. Mas podem-se destacar

com percentagens de 50% de respostas de “muito importante” as areas pessoas e aplicagoes.

Deste modo, € possivel validar a primeira hipotese de investigacdo: “Os colaboradores das
Infraestruturas de Portugal reveem-se nos contetidos de Comunicacdo Interna
disponibilizados na Intranet”, uma vez que ha grande acesso para visualizar as diferentes dreas da
intranet, a0 mesmo tempo que € realcada a utilidade que t€m no seu dia-a-dia. Porém, os resultados
que serdo apresentados posteriormente, terdo uma maior consideragdo para a validagdo desta

primeira hipdétese.

Assim, através do cruzamento dos dados do estudo com alguns dados de caracterizacdo da amostra
considerados importantes foi possivel identificar que os colaboradores da Infraestruturas de Portugal
se reveem nos conteidos de comunicagao interna. Ao segmentar os conteidos disponiveis por dreas
tematicas, de uma forma geral conseguiu-se aferir que estes consultam os conteudos de drea social
e capital humano, noticiosos e de comunicagdo, aplicacoes, ferramentas e utilitarios, organizagdo e
gestao, e atividade sobre toda a IP. Contudo, para os contetudos de caracter institucional, estes estao
entre os menos acedidos. Talvez se suceda, por ainda ndo estar criada esta ideia organizac¢io Unica
IP, segundo Cristina Faria (ver anexo III) (gestora de conteudos): “eu acho que ainda ndo existe
muito uma cultura IP ... a cultura ¢ uma coisa que estd enraizada..., ¢ dificil apagar estes anos”.

Apesar de, todos os esfor¢os serem de comunicar de forma igual para todos.

De uma forma geral, destacam-se varios contetidos como mais acedidos dentro destas segmentacdes
temaéticas. Assim, para os conteidos de drea social e capital humano, estdo entre os mais consultados
os beneficios sociais e casa do pessoal, informagdo sobre remuneragio, avaliagdo de desempenho,

recrutamento € mobilidade, bem como sobre a atividade formativa de toda a IP. Através destes, sdo
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transmitidas informacdes de cariz pessoal. Por outro lado, inseridos na segmentacdo de noticiosos e
de comunicagdo, destacam-se as noticias sobre a organizacdo (onde € possivel aceder a noticias
sobre cultura e eventos, passatempos, de capital humano, sobre a organizagdo, entre outras), a
newsletter Nosipé, o que vai acontecer? assume-se assim o formato de um calendario resumindo as
atividades que vao decorrer, eventos e conferéncias e a [P na comunicacdo social. De certa forma,
isto representa como a gestora de conteiidos Ana Melo (ver anexo II) refere, “um tipo de
comunicagdo que faca com que as pessoas se sintam incluidas, integradas e se identifiquem com

tudo aquilo que tém acesso internamente”.

Por outro lado, as aplicagdes, ferramentas e utilitirios representam um conjunto de conteidos com
grande usabilidade para o colaborador. Assim, podem ser referenciados como os mais consultados
dentro desta segmentacdo, o Helpdesk, pesquisa de contactos e outros, os meus favoritos (pela sua
componente interativa e de personalizacdo, podendo ser gerida pelo préprio colaborador com os
conteddos que forem relevantes para si). Também as aplica¢des dirigidas para o apoio as diversas
atividades, o acesso ao SIG, a aplicagdo etrabalho (mais uma ferramenta com dados pessoais,

informagao sobre remuneracao, férias, entre outros) e as dreas colaborativas.

Ja para os contetidos de organizagdo e gestdao, sem divida que a consulta de normativos e modelos,
que de acordo com Cristina Faria (ver anexo III) “¢ o que norteia toda a atividade” e acesso a
deliberacdes, decisdes e delegacdo de poderes sdo transversais a quase todos os colaboradores.
Também pode surgir como mais acedido pela maioria o que ha de novo? “para as pessoas verem os
modelos novos que saem”. Refere ainda Cristina Faria (ver anexo III), gestora de contetddos da
intranet, uma vez que “algumas pessoas tém documentos guardados no computador, ou continuam
a usar os mesmos e as vezes € tentar fazer com que percebam que t€ém de ir aos sitios buscar as

apresentacoes e outros ...”.

Por fim, os contetidos sobre a atividade do grupo, estdo entre os mais acedidos num ambito geral,
as redes e SIG, manutencdo e conservacdo, operagdo e seguranca. De entre um grande conjunto de
conteddos estes parecem ser os mais visualizados, uma vez que este tipo de conteidos também
necessita da colaboragdo dos interlocutores de cada area e as vezes € preciso “fazer uma chamada

de atencdo ... e pensassem numa melhor forma de dinamizar”.

Deste modo, podemos concluir que muitos destes contetdos estdo relacionados com “a vida da
empresa e com a vida dos seus colaboradores” (Brandao e Portugal, 2015:159). Contudo, ¢ essencial
referir que, estes conteidos foram apresentados para a generalidade do que € acedido vérias vezes,
pois eles vao variar o seu acesso e introduzindo outros consoante a idade, categoria profissional,

antiguidade e nivel de escolaridade de cada colaborador. As variagdes sdo interessantes de observar
185



pois se pensarmos na categoria profissional, os contetidos acedidos variam consoante a atividade
associada a essa categoria. J4 no que toca a antiguidade, € interessante verificar a diferenca que
existe em termos de acesso de contetidos dos colaboradores que t€m mais anos de casa, para os que
tém menos. H4 entdo muitas especificidades na andlise de cada colaborador, ou seja, naquilo que os
caracteriza. Por isso mesmo, torna-se fulcral transformar “factos em noticias com uma pertinéncia
interna” e isso sO acontece quando se pensa nas necessidades e expetativas dos colaboradores

(Brandao e Portugal, 2015:159).

Assim, podemos concluir que, a intranet da Infraestruturas de Portugal proporciona conteidos de
informacao geral e especifica da organizacdo, tal como a responsavel de comunicagdo interna Paula
Rodrigues (ver anexo IV) afirma “eu acho que a intranet do grupo IP ¢ tdo diversificada do ponto
vista de entradas e saidas ... acho que tem imensas portas de entrada e saida de informagao. Acho
que tem uma pandplia de possibilidades e € a inica que pode garantir este objetivo de envolvimento

dos colaboradores”.

De acordo, com a primeira hipdtese do estudo esta pode ser validada, pois os colaboradores
identificam entre as diversas segmentacoes temadticas, diversos conteidos em que se reveem. Com
isto, podemos destacar que a intranet da IP envolve as pessoas, pois estd disponivel uma capacidade

de armazenamento e producdo, disponibilizando de imediato os contetidos (Elias e Mascaray,

2003:35).

Neste seguimento, com os dados do estudo foi possivel perceber que, a intranet é avaliada
positivamente em termos globais. Mais de 50% dos inquiridos considerou que a intranet tem vindo
a melhorar e tem potencial, revelando que na sua generalidade estdo satisfeitos com o trabalho
potenciado ao nivel da intranet. Parecem identificar-se com a mesma, reconhecendo o seu potencial
e melhorias feitas ao longo do tempo de existéncia, revendo-se no formato atual. Tal como a gestora
de contetdos da intranet, Ana Melo (ver anexo II) referenciou “para mim ¢ um exemplo mesmo na
pratica, mas as pessoas saberem que estd 14 a informacao, ter conseguido fazer, ter sido criada de
raiz e continuar a crescer como tem crescido, visto que da nossa parte tem havido um grande esforco
para aumentar o dinamismo,” relativamente a intranet ser uma mais valia na forma de comunicar na
IP. Este esforco parece ser reconhecido pela maioria dos colaboradores. Na verdade, também mais
de 20% dos respondentes assinala que “esta adequada as necessidades”, parecendo também uma
apreciacdo positiva, visto que corresponde ao que precisam diariamente para satisfazer as suas

necessidades informativas e de comunicagao.
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Por udltimo, foi questionado relativamente a novas teméticas e contetidos, quais gostariam de ver
implementadas ou melhoradas na intranet da IP, esta pergunta estd diretamente relacionada com a
segunda hipdétese de investigacdo: “Os colaboradores das Infraestruturas de Portugal
identificam determinadas tematicas de contetidos que gostariam de ver potenciadas na
intranet da organiza¢ao” também é validada pelos dados do estudo, bem como pelo cruzamento
dos mesmos com os varios dados de caracterizacdo da amostra. Através das vdrias propostas, quase
todas foram identificadas como potenciais contetidos a desenvolver num futuro préximo na intranet
da IP. Obviamente, que € transmitida a ideia de que a intranet da IP pode acompanhar as expetativas
de informacao dos seus colaboradores. Tal como Bajwa e Ross (2002: 28-29) e Almeida (2003:113)
defendem esta ¢ uma das vantagens que advém da aplicacdo da intranet nas organizacodes

“acompanha todas as alteragdes”.

Ainda segundo Branddo e Portugal (2015:158) esta é uma das principais carateristicas da intranet.
O facto de “estar em constante evolugdo”, ou seja, ha a possibilidade de atualizar a informagao e

tornd-la disponivel, no momento que for mais oportuno.

Neste seguimento, foi possivel observar as temadticas que os colaboradores identificaram, sendo que
de uma forma geral a presenca de mais informacdo de cardcter formativo, em termos de manuais,
apresentacOes e outros ficar disponivel para posterior visualizacdo. Pois, muitos colaboradores
podem ndo ter a possibilidade de estar presentes nesses eventos, sendo bastante ttil promover ainda
mais esse tipo de conteudos, por forma a se tornarem ‘“gestores de informacao mais produtivos” e
se promova uma “motivag¢ao, integracao e formagao” para que, adaptem aos desafios e atividade da

organizac¢do (Brandao e Portugal, 2015:158-159).

Por outro lado, de uma forma generalista e transversal, divulgar mais informacao de caricter social
e de recursos humanos sobre os colaboradores €, sem divida um dos pontos a melhorar na intranet
da IP. De certa forma, foi um dos elementos apontados durante a entrevista presencial com Paula
Rodrigues (ver anexo IV), responsdvel de comunicacdo interna da IP: “colocar o rosto das pessoas
a passar na intranet, para que eles se revejam mais. Mas, também do ponto de vista dos féruns, uma
espécie de Facebook empresarial”. Contudo, esta necessidade pode eventualmente estar relacionada
com o facto de ser uma empresa com grande dimensao e recentemente criada, havendo uma maior
curiosidade e interesse em conhecer quem faz parte da nova IP. Também Ana Melo (ver anexo II),
gestora de conteddos da intranet ao falar dos desafios, que enfrentam diariamente na concecao da
comunicacdo aponta que s6 em algumas areas ¢ que ha mais fusdo, “porque as pessoas como t€m

um contacto mais frequente com os colegas e com a atividade, comecam a falar mais e a perceber
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mais. E esse conhecimento, gera alguma simpatia e comecas a identificar-te um bocadinho a saber
um pouco da historia daquela empresa, daquela parte... hd sempre historias que ¢ sempre engracado

ficar a conhecer.”

Portanto, apostar em contetidos e informacdo deste género na intranet seria uma mais valia, ndo
somente colocar o rosto das pessoas na intranet, como também lembrar os aniversdrios dos
colaboradores, como divulgar mais sobre o trabalho dos diversos departamentos, dar a conhecer os
distritos onde a IP estd presente e os seus colaboradores, como também mais informacdes a nivel de
capital humano sobre alguns processos a decorrer. Contudo, € essencial referir que, as propostas de
conteddos assinaladas a desenvolver ou a potenciar, variam consoante as idades, categoria

profissional, antiguidade, nivel de escolaridade e localizagao.

Tomando como exemplos nota-se que, para todos os colaboradores as teméticas formativas sao
importantes a reforcar no futuro. J4 para os colaboradores com uma antiguidade menor, as
preferéncias recaem para uma maior dinamizag¢do, conhecimento e interacdo com a realidade IP, ou
seja, para que seja uma plataforma mais colaborativa. Para os colaboradores com mais anos de
trabalho na IP, o seu foco remete para questdes de conhecimento sobre o negdcio e atividades da
empresa, uma vez que para muitos existe uma diferenca cultural e objetos de atividade tao distintos

devido as duas empresas que deram origem a Infraestruturas de Portugal.

Mais uma vez, através da entrevista presencial a Cristina Faria (ver anexo III), foi possivel
compreender esta necessidade dos colaboradores em ter um maior conhecimento sobre a atividade
pois “a maior dificuldade ¢ mesmo juntar duas realidades diferentes ... o desafio maior ¢ tentar que
as pessoas percebam que agora somos todos a mesma empresa. O que as vezes é complicado, porque
as atividades sdo tao distintas e ndo se tocam mesmo, que € como se fosse autonomos” refere. Porém,
parece existir uma vontade pela maior parte dos colaboradores em conhecer “o outro”, hd essa

abertura sendo fundamental potenciar esse tipo de informacao na intranet.
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Conclusao

As organizacdes sdo consideradas sistemas complexos, que carregam histdrias, tradicdes, artefactos,
que se conduzem por regras e estdo sustentadas por uma estrutura. As pessoas naturalmente fazem
parte dela, € através das mesmas que as empresas ganham vida e se adaptam as alteracdes da
envolvente. Contudo, € essencial recordar que para se efetuarem mudangas ou introduzirem novos
pensamentos ou processos, tem de se visualizar a organizacdo como todo e entender se esse todo

também adapta e realiza as modificacdes necessarias.

Algumas destas alteracdes sdo provocadas pelo novo paradigma comunicacional, que surgiu das
novas tecnologias de informacao e comunicagdo, nomeadamente da internet. Esta comunicacio em
rede, permitiu que a percecdo que temos das nossas relagdes didrias, na forma como obtemos
informacdo e interagimos com o exterior fosse transformada. A intranet veio revolucionar o modo
como a comunicagdo é efetuada na empresa, uma vez que dispde de diversas funcionalidades e

caracteristicas, que permitem uma difusdo facilitada de informacao e comunicagao.

O meio digital, tornou-se uma realidade que marca praticamente todas as organizacdes
contemporaneas, sendo que a Infraestruturas de Portugal adotou esta realidade no modo como
comunica internamente com os seus colaboradores. Esta necessidade surgiu do contexto de fusio
vivido recentemente e a intranet da IP espelha uma comunicagdo integrada e estratégica para todos,
numa unica plataforma que permite o acesso a informacdo, independentemente do seu nivel
hierdrquico relativamente a categoria profissional, local de trabalho, antiguidade e outras
particularidades pessoais. Foi possivel constatar que, a intranet da IP € considerada pelos
colaboradores como uma ferramenta de comunicagdo interna eficaz, promovendo a realizacdo das
suas tarefas didrias, bem como fomentar o conhecimento sobre a vida da organizacdo a que

pertencem.

Tal se pode afirmar, uma vez que os seus colaboradores se reveem na maioria dos conteudos
disponiveis na intranet da IP e revelam a sua capacidade critica na identificacao de novos contetidos
temadticos, que promovam um maior conhecimento e adaptacio dos contetidos as suas necessidades
e expetativas. Contudo, € de salientar o esfor¢o para que a comunicacdo interna seja parte da
estrutura organizacional, para que “possa relacionar-se e interagir com os seus publicos” (Bilhim,
2005:361). Pois, as pessoas sdo “a marca das organizagdes”, sendo essencial gerir os seus interesses

e disposicoes, que por vezes se revelam algo antagénicos.
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Neste sentido, ao longo deste trabalho investigacdo a base foi constituida pelas pessoas, uma vez
que todo o funcionamento da intranet e a forma como a comunicaco € dirigida vai sempre alterar-
se e adaptar-se pela sua participacdo ativa, através da sua capacidade critica, criatividade e
necessidade. E, por isso, podemos indicar melhorias futuras apés a finalizag¢do deste estudo, e que,
seria perceber se uma rede virtual privada (VPN) teria sentido de explorar e implementar, visto que
“o que ¢ uma limitagdo € o acesso a intranet, por questdes meramente funcionais — de turnos ... e
por outro lado terem recursos partilhados que dificulta um bocadinho” afirma Paula Rodrigues (ver
anexo IV), responsdvel pela comunicac¢do interna do grupo. Deste modo, a promogdo e acesso da
intranet fora do local de trabalho, através do computador ou telemdvel seria talvez, vantajoso na
medida em que os acessos a mesma seriam superiores e todos os colaboradores seriam colocados

na mesma posi¢ao.

Por conseguinte, outra pista de apoio a melhoria da atual intranet da IP seria apostar no
desenvolvimento ou contratacao de mais pessoas para apoiar na articulagdo dos contetidos e de uma
comunica¢do que possa ser ainda mais pertinente. Em conjunto com a area de capital humano e
colaboracdo de outras dreas ou pessoas chave, perceber a importancia de serem desenvolvidas mais
equipas dedicadas ao desenvolvimento da Intranet IP. Assim, ndo estaria tudo centralizado num
gabinete Unico e a gestdo de informacdo e contetidos poderia ser potenciada de uma forma mais
eficaz, identificando melhor as necessidades e expetativas, devido a grande dimensdo da

Infraestruturas de Portugal.

Sendo uma das limitagdes do estudo, seria pertinente como pista futura de investigacao integrar as
diregdes/unidades organicas ou departamentos nos questiondrios. Visto que, parte dos conteudos se
identificam mais com dareas ou atividades especificas de cada direcdo. Assim, seria mais ficil de
obter dados sobre os acessos a determinados contetidos e promover uma maior personalizacao dos
mesmos. Para além de que, sensibilizar os interlocutores de cada édrea através de reunides a
fornecerem mais informacdo para a intranet, se poderia tornar uma mais valia como também,
promover um impacto junto dos colaboradores de cada drea com a ajuda dos interlocutores para se

descobrirem ainda mais beneficios e possibilidades da intranet no seu trabalho.
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Anexo I

Intranet Infraestruturas de Portugal
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Anexo I1

Entrevista Exploratoria
Entrevistador: Ana Grilo
Entrevistadas: Ana Melo, departamento de comunicagdo interna

Data e hora: 15 janeiro pelas 16:30h.

1- Apés terem experienciado um contexto de fusdo, qual o valor e o papel que a
comunicacio interna em geral e a intranet em particular, tem numa organizacao como

a Infraestruturas de Portugal?

AM- Neste caso concreto a intranet foi precisamente uma das coisas que quase representa objeto de
fusdo, ou seja, as empresas do grupo da REFER, a REFER Telecom, REFER Engenharia e
Patriménio tinham algumas intranets particulares que foram analisadas e algumas formas de
comunica¢do interna. Por sua vez a Estradas de Portugal tinha uma outra intranet. Portanto, ao
juntarmos numa unica plataforma todos os contetdos e todo o tratamento de informacdo de todas
as empresas do grupo estamos precisamente a concretizar a fusdo das empresas no seu sentido
maximo. Ou seja, tudo o que seja deliberagdes, acesso a informagdo organizativa, tudo o que seja
noticias de atividade, tudo isso pode ser acedido num local especifico que estd destinado a essa
partilha de informacdo. Logicamente que a comunica¢do interna é essencial e assume um papel
sempre da maior relevincia num processo de fusio, alids também do ponto vista externo tem de ter
o seu tratamento especifico. Mas tem se calhar um papel maior, mais complicado e moroso e exige
sempre outros cuidados do ponto de vista interno. E claro que a comunicacao interna desempenha
um papel crucial no sentido, quer da partilha do conhecimento, quer a dar a conhecer uma vez que
as empresas tém objetos tdo distintos. E quase como se fosse dar a conhecer uma empresa a uma
outra empresa isso na componente mais técnica, mais especifica, mais de afinidade. Mas por outro
lado, um sentimento de gerar em todos os colaboradores a sensacdo de que eles sdo colaboradores
da nova empresa Infraestruturas de Portugal e ndo apenas da antiga empresa e de alguma forma que

1880 se torne visivel e concreto.



2- Quais sao os principais desafios ou constrangimentos, na concecao de uma eficaz

comunicacio interna na IP?

AM- Desafios ... Eu acho que o principal desafio ¢ conseguir, tendo um gabinete de comunicagao
especifico e unico, conseguir uma ligacdo adequada a uma série de dreas diferentes da empresa.
Quer sejam as empresas participadas, quer em termos de organizacdo interna das unidades
especificas. Porque com esse 6timo relacionamento e com uma articulagdo perfeita faz com que
também a comunicagdo possa ser atual, pertinente e que no fundo também dé resposta aquilo que
as pessoas também esperam da propria comunicac¢do da empresa. Portanto, que haja a capacidade
de dar resposta internamente, mas por outro lado que também se consiga chegar a verdadeira
informacdo e no fundo ao que € preciso transmitir. Nao sO informagdo, mas outro tipo de
comunicacdo que faca com que as pessoas se sintam incluidas, integradas e que se identifiquem com
tudo aquilo que tém acesso internamente. Que possam ter acesso a informacdo, mas que haja
resposta aquilo que as pessoas esperam e pretendem da empresa. E essa ligacdo se for conseguida,
obviamente a comunicacao serve de canal, mas é fundamental porque chega a todos. Mas tem que

ter uma origem, uma fonte, um lado de confianca. Por outro lado, € um desafio, mas também uma

dificuldade, penso que € isso.

AM - Na verdade, o que as pessoas poderiam querer, ainda para mais num processo de fusdo entre
empresas diferentes e distintas também tem as suas necessidades particulares, o seu objetivo, a sua
especificidade. No caso da Ex- REFER e Ex-EP, é necessdrio conseguir um meio termo de conseguir
no fundo falar com todas essas pessoas com formas diferentes, 16gicas diferentes e algumas vezes
até com valores diferentes, que independentemente da componente mais vocacionada para a area de
recursos humanos existem outro tipo de tradi¢des, sensibilidades a determinadas questdes que sao
diferentes de empresa, para empresa. E tocar nesses assuntos e saber trabalhd-los € importante para
as pessoas, mas também € importante partilhar com o resto da empresa para que possam perceber
um pouco mais do que era a realidade da anterior empresa, que agora também é deles. E também
um pouco por ai e a comunicagdo tem esse papel, no fundo porque sé comunicando e fazendo

alguma coisa € que se pode fazer uma mudanca.



AM- Por exemplo... falar na IP Telecom, sempre tratou das comunica¢des sempre foi um pouco
aparte... Ou seja, a forma de comunicar nao ¢ efetivamente a mesma, as necessidades nao sao as
mesmas, 0s objetivos ndo sdo os mesmos € tudo muito diferente e é preciso uma grande capacidade
para conhecer essas diferentes realidades. Nao s6 a componente de carreiras e de recursos humanos,
que obviamente sdo relevantes, mas também muito em termos da prépria atividade da empresa e
daquilo que as pessoas estdo habituadas, ao modo de trabalhar, de funcionar, quais s@o os objetivos
deles e qual a visdo que eles tém. Tudo isso tem de ser integrado e s@o coisas muito distintas e dai

que a dificuldade seja maior.

AM — Onde as vezes h4 ligacdo € onde pode comecar a haver mais fusdo, porque as pessoas como
tem um contacto mais frequente com colegas e com a atividade, come¢am a falar mais e a perceber
mais. Af ndo € apenas a comunicagdo interna, é também ao nivel mais informal. Por vezes nessa
troca, hd a percecdo de que fazem isto ou aquilo. E esse conhecimento, gera alguma simpatia e
comecas a identificar-te um bocadinho, a saber um pouco da histéria daquela empresa, daquela parte

... h& sempre umas historias que ¢ sempre engracado ficar a conhecer.

AM - O maior desafio € tu conseguires que as outras pessoas também se envolvam elas proprias na
comunicacdo e que todas as dreas se envolvam na comunicacao, porque sem isso ndo ha maneira de
ter acesso a informacdo, por mais que andes atrds. Apesar de teres obrigatoriamente acesso a
conteudos de cardcter organizacional, ou da nossa drea de comunicacdo todos os documentos e
protocolos para todo o processo comunicacional que se vai mantendo, a parte do exterior. Mas
obviamente, como isto € comunicagdo interna o que importa aqui € conseguir o contributo de todos,
mas que eles também sintam interesse em dar o seu contributo. E ndo fiquem apenas naquela versao
de que nunca encontram nada na intranet, ou que € muito dificil ou ndo se vé€. Mas o que tentamos
sempre dizer foi que no fundo, cada drea e por isso é que a intranet foi construida, tivesse o
contributo de todas as areas. NOs apresentamos uma proposta base de menu, com um layout
especifico, mas para o menu da parte organizacional dos conteudos da atividade da empresa, foram
feitas reunides com todas as unidades organicas e todas as empresas participadas. Para eles dizerem
se concordavam ou ndo com aquela proposta e estrutura esquematica de conteidos e se tinham
alguma sugestdo ou alternativa. E ao mesmo tempo pedir que um interlocutor nos enviasse sempre
conteudos e informagdes, o que com uns funciona, mas com outros ndo. Cada area pode por o que
entender de informacdes nessas dreas presentes na intranet, o que ndo invalida que nds nao possamos
fazer destaques ou o que se justifique de coisas que eles também queiram publicar 14. Sendo que é

um enorme desafio.



3- Quais sdo os meios ou suportes de comunicacio interna privilegiados na IP?

AM — Além da intranet, que acho que € um 6timo meio, os emails em termos de comunicagao
interna existem varios que sao utilizados também. Ha o Nosipé que € um email mais especifico para
determinado tipo de comunicacdes, existem outro a nivel organizacional mais genérico, 0s recursos
humanos também, mas pronto existem alguns enderecos de email. A newsletter interna, que ¢é feita
mensalmente, com a recolha de contributos de todas as dreas para aprofundar alguns temas que ndo
sdo s noticiosos, mas exigem outro tipo de abordagem. Niao estd s6 presente a parte técnica, mas
tenta-se também dar a conhecer um bocadinho dos colaboradores, iniciativas € ndo apenas uma coisa

muito informativa e noticiosa.

4- E importante envolver e conhecer os membros que constituem a IP, consideram que a
comunicacio interna feita através dos varios suportes, transmitem uma imagem tnica

e consolidam a cultura do grupo?

AM - Sim, em alguns aspetos, claramente sim. Ou seja, por exemplo o facto de a intranet ser uma
Unica intranet, de as decisdes quando sdo tomadas serem comunicadas por ai, de toda a partilha de
informacao que € feita dessa forma. A propria imagem da marca foi criada, os logbtipos também e
tudo isso sdo contributos importantes e cada vez que exista todas as iniciativas e em tudo o que seja
feito e que as pessoas participem, que todas acedem sdo genéricas e transmitem essa ideia. Agora
ainda ha muito trabalho a fazer claro. Agora estamos numa empresa nova, sem esquecerem a sua
origem, a sua historia anterior, mas tem uma abertura diferente as outras pessoas. Uma maior

capacidade de curiosidade e interesse.

5- Sendo a intranet do grupo IP uma das ferramentas de comunicacdo interna,

consideram que seja uma mais valia na forma de comunicar no grupo?

AM — Nao tenho muito mais a dizer, eu acho que é fundamental. Para mim € um exemplo mesmo
na pratica, mas as pessoas saberem que estd 14 a informacao, ter-se conseguido fazer, ter sido criada
de raiz e continuar a crescer e tem crescido, visto que da nossa parte tem havido um grande esforco
para aumentar o dinamismo. Apesar de ndo ser ficil, d4 trabalho e ¢ uma tarefa exigente, mas acho
que isso tudo tem sido positivo e sinto cada vez mais, que as pessoas sentem que hd uma necessidade
de ter aquilo publicado na intranet. As vezes, uma drea tem um destaque e depois vem outra e
também quer uma noticia da conferéncia, noto cada vez mais isso. E € esse o objetivo, é que cada

vez mais tenham interesse.



6- Como nasceu o projeto de criacao da intranet do grupo? Quais foram os principais

desafios e evolucao até ao momento?

AM — Na parte em que “eu entrei” a trabalhar em conjunto no processo que, entretanto, ja se tinha
iniciado com a Cristina e com Paula, relativamente a uma nova intranet do grupo precisamente com
a nova légica de vamos mesmo conseguir fazer uma coisa como deve ser, com bom aspeto, bem
estruturada e bem pensada. Sendo que, elas ja tinham iniciado todo o processo e todo o trabalho de
benchmarking que tinha sido feito relativamente as intranets. Mas pronto, o que basicamente
acontecia era que a area da DO e da comunicagdo... no fundo eu fui dar aqui o impulso para haver
uma ligacdo entre as duas. Porque de facto o projecto, com aquela estrutura que consiste
basicamente em deslocar todas as dreas numa nova coisa e transmitir uma imagem nova e torna-la
sobretudo mais clara e mais f4cil acesso. Por isso, € que muitas das coisas que estdo nesta intranet
agora, ndo € apenas carregar sO informacdo, que era precisamente carregar novas perspetivas na
l6gica do o que ha de novo, eu quero fazer um modelo como é que eu faco, os destaques, as noticias.
No fundo, toda aquela componente organizacional que sistematicamente aparece nas intranets e que
as vezes era dificil de arrumar, mas que havia muita procura no caso da REFER. D4 muito trabalho
fazer a seccdo das noticias, mas essa estava sempre garantida. Agora a outra componente
organizacional, ter a certeza onde estd o modelo, se eu quero fazer um PowerPoint como o faco. O
calenddrio essa componente muito engracada e que dividimos por categorias, que permite por
exemplo da drea financeira pode estar 14 numa categoria, numa cor especifica — para atengdo fecho
do més, fecho das contas, dia x para enviar os orcamentos. Portanto esse tipo de comunicagdes €
essencial, para que haja uma organizacao clara dos conteddos, porque a intranet € muito mais do

que apenas as noticias.

AM- E 14 estd para completar s6 um bocadinho, também entra aquela componente muito importante
do processo de como € que foi feito. Ou seja, a metodologia, depois de ter sido definido o que era o
objetivo — que era clarificar e otimizar o acesso a informacao para todas as empresas do grupo. Mas
informacao clara, claramente acessivel e uma forte componente organizacional, que antes ficavam
mais perdidas na intranet anterior. Porque isto ndo € um site, € uma intranet! E ai é que estd a
diferenca fundamental, porque as pessoas as vezes tendem um bocado a esquecer-se e achar ... as
vezes muita gente liga para mim e diz: “Entdo isto ja estd no site? E eu: “No site, ou na intranet?
Ok, ¢ um website..., mas a logica de ter todas a dizer ok, validdmos esta 4rea ja nos permite indicar
e nomear este interlocutor e é preciso sistematicamente dizer isso. Tudo o que estd ali foi proposto
e validado e feito conforme foi dito por eles. A medida daquilo que as pessoas consideram também

relevante. O desafio aqui € conseguir cada vez mais ter mais informacdo e cada vez mais que as



pessoas percebam que € ali que eles podem partilhar informacao. Porque, ainda acho que hd muita
coisa que partilham entre eles, mas ndo se preocupam em pOr na intranet. Quando comeg¢am a
perceber que espera — o outro ja foi fazer aquela conferéncia, o qué? Entdo, mas espera 1a eu também
fui falar sobre tal. O desafio serd que cada vez mais percebam que todas as coisas que quiserem, ou
acoes, além das obrigatdrias que passam pelo desenvolvimento organizacional porque ja sabem que
tém de passar e por isso sdo tdo bem controladas, os restantes nés ndo conseguimos controlar assim
tanto. Tem de perceber que aquela informacao se tem de encaixar neste modelo, mas sim nds

queremos dar informacao!

AM- H4 uma falta de conhecimento das possibilidades que a intranet tem para eles e para os ajudar

no seu trabalho e que de facto nos estamos a sua disposicao.

AM - Essa € que € a parte complicada conseguir a informacdo e conseguirmos geri-la para os

satisfazer a eles, mas também para que ela tenha 16gica e seja coerente.

AM — Também € importante acho eu, o primeiro presidente da empresa, da IP, fundador que se
preocupou muito com a questdo da comunica¢do. O Dr. Anténio Ramalho respira, respirava
comunicacdo e muito mediatico, tinha plena consciéncia e muita nocdo da importancia que tinha a
comunicacdo e inclusivamente a comunicacao interna tinha para a propria IP. Tanto que a intranet
ainda foi pensada nessa altura, portanto acho que houve bastante impulso a partir dai. Algumas das
coisas que estdo a ser feitas ficaram um pouco na sequéncia do que foi pensado, desenhado porque
houve a consciéncia dessa parte. Outras ndo foram logo feitas, mas em termos da intranet hd alguma
continuidade, mas houve uma melhoria e acho que houve uma clara evolugdo. Pelo menos na nossa
parte da comunicacgao, a frequéncia e utilizacdo que tinha nio tem nada a ver com o que € hoje.

Claro que ainda h4 muito para fazer, mas acho que ja evoluiu bastante.

7- Provém de areas distintas como o desenvolvimento organizacional e a comunicacao
interna, qual o posicionamento das duas areas na construcio e gestiao da intranet do

grupo IP?

AM- E um bocadinho aquilo que j4 disse, naturalmente a parte da comunicacio, nés trabalhamos
em conjunto durante todo o projeto. J4 nasceu de um projeto em comum, com base no benchmarking
e nessa estrutura. De resto, ¢ sempre tudo feito ... a l16gica da intranet ¢ esta, ou seja, tem aquelas
areas em destaque que sdo especificas da parte organizacional, com determinados tipos de
conteddos. E tem as outras que sdo conteidos puramente noticiosos, o calendario e a agenda, as
newsletter e pouco mais. Mas é muito importante que haja essa interligacdo entre as dreas de

atividade e obviamente a DO, mas isso ja é automdtico. Sempre que alguma drea quer publicar



qualquer coisa e que pode ser feito pela Cristina, que ela possa também saber — olha isto € relevante
e mandar para nés (comunicagdo) para darmos um maior destaque. A mesma coisa no nosso caso,
muitas vezes recebemos coisas que as pessoas mandam para nos e eu penso: “Sera que isto também
era importante constar em relatorio? Este vai para ali?”” De alguma maneira asseguramos, que haja
isto sempre. Que sempre que houver alguma coisa eu pergunto se € para ir e a Cristina se achar que
ha qualquer coisa de relevante ou informagdo que ndo me chega é uma excelente fonte de dar

informacao e destaque.

AM - Por exemplo, o organograma foi atualizado varias vezes e a Cristina obviamente sabe que foi
atualizado agora, mas temos de ter a atualizacdo x daqui a x tempo. Nao vamos dar agora um

destaque maior. Com isto ou com outras coisas...

AM - Por outro lado, de uma forma genérica tudo o que seja a estrutura macro se houver algumas

alteracdes, estas serdo feitas por ambas as areas.

8- A intranet do grupo IP disponibiliza contetidos muito distintos, com que frequéncia os

atualizam e tentam adequar as necessidades informativas dos colaboradores?

AM — N6s normalmente atualizamos todos os dias, vdrias vezes. Também ndo consigo dizer um
nimero, mas os destaques ndo costumam ser todos os dias. Mas, por vezes ha dois ou mais destaques
por dia e durante uma semana s6 mudaram uma vez. Mas as noticias sdo imensas, € 0 que nds

conseguirmos fazer e dentro do tempo de trabalho claro. Mas sim, € todos os dias vdrias vezes.

9- Em que medida, a intranet do grupo IP estimula boas praticas que conduzam a um

envolvimento e sentimento de pertenca para com a IP?

AM- Eu acho que pelo envolvimento e sentimento de pertenca, talvez pela divulgacdo de algum
tipo de a¢des de comunicacgdo ou de iniciativas que sdo feitas. Muito relacionadas com a drea social,
a parte criativa, de noticias sociais. A participa¢do em maratonas, as criangas quando vao as férias
da pascoa. Esse tipo de informagdes de caracter mais social, criativo ... Quando eles foram para o
“my camp” e tinha uma fotografia muito gira das criangas, o video feito pelas criangas sobre ética
e que eram filhas dos colaboradores. J4 a noticia dos novos colaboradores da IP, foi uma parte

divulgada na intranet para agora se fazer algo mais aprofundado na newsletter.



10- Quais sao as prioridades ou planos para este novo ano, a nivel de contetidos/areas ou

melhorias a potenciar na intranet do grupo IP?

AM — Acho que talvez a questao de os destaques tentar de alguma forma.... Tentar organizar um
pouco mais para garantir a dinamizac¢do dessa drea e ndo estar s6 dependente de enviar informagao
ou ndo, claro que vamos procurd-la. Tentar uma dinamizacgao por parte dos conteidos, por um lado
através do refor¢o de pedir mais informacdes pelas dreas e sistematizando os destaques. Algo que
jé estd em curso, que tem a ver com a drea das apresentacdes publicas e procurar promové-la. Trata-
la um pouco melhor e ainda a parte da galeria multimédia. A existéncia de um projeto para

implementar essa galeria.

11- Num ambiente em que se experiencia as novas tendéncias tecnoldgicas a nivel das redes
sociais e na forma como comunicamos, a intranet torna-se de uso familiar na geracao

presente na IP?

AM - Sim, acho que sim. Mas pode ter a ver mais com o tipo de fun¢do, operacional ou nio. E
sobretudo passa muito por mim, as pessoas saberem que 14 encontram toda a informacao que lhes
interessa € a0 mesmo tempo que a informacgdo seja dindmica. Porque quanto mais dinamismo e
frequéncia da informacao, mais consulta também. Por um lado, mais pesquisa, mais informagao.
Mais pesquisa, mais descoberta, maior interesse e relevancia dos conteudos, que acho que é
fundamental e depois associados a uma maior partilha de informacao por todos. As pessoas ao verem
que aquele contetido aparece 14 e derem o seu contributo, isto também faz com que consultem mais
vezes, enviem mais informacgdo. Que por sua vez, leva a uma atualizacio dos conteudos, logo a uma
maior frequéncia da consulta. Acho que € por ai, mas isto exige muito trabalho e muita

sistematizacao.



Anexo II1

Entrevista Exploratoria
Entrevistador: Ana Grilo
Entrevistadas: Cristina Faria, departamento de desenvolvimento organizacional

Data e hora: 15 janeiro pelas 17:30h.

1- Apés terem experienciado um contexto de fusdo, qual o valor e o papel que a
comunicacio interna em geral e a intranet em particular, tem numa organizacao como

a Infraestruturas de Portugal?

CF- Em relacdo a intranet propriamente dita, nds tivemos varios passos, vdrias fases até chegarmos
onde chegdmos agora. Quando houve a fusio foram criados dois microsites, mais ou menos, um que
era o site, que quando houve o dia da fusdo acabdmos com o acesso na maioria dos casos as intranets
antigas e cridmos uma péagina onde tentdmos colocar toda a informacao relevante, basicamente toda
a informagdo que ia ser criada desse dia para a frente. Onde colocamos também o acesso a histéricos
das varias empresas, porque a maioria dos documentos principalmente documentos normativos ...
Para teres uma nogdo, até hoje nem sequer temos os documentos normativos todos IP, ainda ha
alguns documentos normativos que usamos, principalmente da parte da rodovia, pela sua carga
normativa, que ainda estdo a ser utilizados os da antiga REFER. Esse processo estd a ser feito passo
a passo, a medida que as coisas vao sendo necessdrias. Portanto, foi o primeiro passo que fizemos
foi constituir a tal intranet temporéaria e ainda ndo tinha o layout que esta tem, nem a dimensao desta,
mas seria onde nds centralizdvamos tudo o que era novas informacdes principalmente questdes de
fusdo, diretrizes dos locais, etc. Ao mesmo tempo cridmos um microsite, que era a fusdo passo a
passo onde iamos tentar explicar ndo coisas da intranet, mas tudo o que fosse especifico da fusdo.
Todas as novidades relacionadas com a fusdo nds colocavamos la, inclusive coisas relacionadas
com aspetos mais importantes nesta fusao foram as mudancas, as utilizacdes e como as coisas iriam
ficar. Pronto, e essa parte era toda incluida neste site, onde tinhamos noticias da fusdo, onde é que
cada um estava a ir, como estavam a ser feitas as coisas. S6 um ano depois da fusdo estar pronta é
que nds tivemos condi¢des de criar uma intranet no modelo que temos agora. E uma tentativa, ainda
estd a ser construida, porque ainda ndo estd completa no facto de deixar os conteidos antigos e
comecar a ter contetdos IP. Isto tem sido feito através das dreas novas e temos sempre uma area de
histérico onde se pode aceder a informagdes antigas que sao milhares de documentos, normativos e

que todos os dias aparecem novos que temos de fazer. Alguns devem cair com esta fusdo, mas ha



medida que se dé falta deles, ou ha medida que vemos que hd uma necessidade nova vao sendo

criados documentos e colocados ali.

Quanto a importancia da intranet, eu acho que na fase de fusdo foi umas das formas mais diretas e
mais réapidas de nés comunicarmos com as pessoas. E foi através da intranet que nés publicdvamos
tudo o que era novos conteddos, novas informacdes e acho que nessa fase até mais do que agora foi

essencial para este processo de transi¢ao.

2- Quais sao os principais desafios ou constrangimentos, na concecao de uma eficaz

comunicacio interna na IP?

CF- A grande dificuldade ¢ ... em termos de comunicagdo interna o complicado é balangar entre
aquilo que tu, enquanto comunicac¢do interna (tendo a ver com a estratégia da empresa), aquilo que
queres dizer e aquilo que as pessoas queriam que tu dissesses. Ou seja, aqui na empresa € com todas
estas coisas da fusiao nds temos pessoas que vieram de varios lados, com carreiras diferentes, salarios
diferentes, uns tinham ponto, outros ndo, outras pessoas trabalham trinta e sete horas, outras
quarenta horas. As pessoas querem ouvir que estes problemas se vao resolver, que as coisas se vao
estabilizar e normalmente o que nds lhes comunicamos, sdo coisas que o CAE quer comunicar. Que
normalmente por impossibilidade ou pelas diretrizes do governo, ou outras coisas. Por outro lado,
acho que também ¢ dificil balancar isso, porque as pessoas querem informagdo mais séria, mais
determinante para a vida deles e para a vida profissional. E as vezes o que nds temos para oferecer
sdo acdes mais “light”. As pessoas esforcam-se sdo as intranets, as noticias, sdo aquelas acdes e
todos aqueles beneficios que eles tém aqui no campo, podem fazer as unhas, arranjar os carros ...
tudo isso ajuda, mas as vezes as pessoas estavam a espera de informacdo mais substancial, que
simplesmente nao lhes € dada porque ndo se consegue dar. A dificuldade € ultrapassar este
descontentamento que as pessoas tém, que € derivado de todas as circunstancias, do momento em
que se vive e que ndo é contrabalangado com as coisas que a vida lhe pode dar. O grande desafio é

esse, perceber.

CF- A maior dificuldade € mesmo juntar duas realidades diferentes, nds ainda temos muito a divisao

ferrovia e rodovia.

CF — Nos aqui estamos nos servigos centrais, juntaram-se e aqui até temos uma equipa mista com
pessoal da EP e da REFER. Mas por exemplo, ha dreas da empresa como a gestao da rede ferrovidria,
eles nem sequer trabalham com pessoas que era da rodovia e para eles estdo noutra empresa. Nada
mudou, exceto perderes alguns beneficios, o que faz com que o estado de espirito e a parte toda da

comunicacao interna, tudo seja um bocadinho ... Para mim o maior desafio ¢ tentar que as pessoas



percebam que agora somos todos a mesma empresa. O que as vezes € muito complicado, porque as

atividades sdo tdo distintas e ndo se tocam mesmo, que € como se fossem auténomos.

CF — Na verdade, tudo o que tem impacto na vida das pessoas, dinheiro, localiza¢do do trabalho,
qualidade de vida, os colegas, se tens de andar nos transportes ou ndo ... se tu ndo tens o teu basico
satisfeito ... por isso ¢ que normalmente se diz que devemos satisfazer as necessidades basicas para
alcancarmos as restantes. Senao, nao lhes serve de nada estares a dizer que podes fazer isto e aquilo,
oferecemos-te isto e temos festa de natal, se tu todos os dias demoras duas horas para chegar ao
trabalho .... Acho que para mim o mais dificil da comunicagdo interna ¢ esse. Depois em relacdo a
intranet, as dificuldades que eu acho maiores € devido as vdrias atividades que temos na empresa e
interesses, toda a gente acha que a informacao € a mais importante a estar na primeira pigina, nos
acessos ... Por toda a gente nos tinhamos links de acesso na péagina inicial a todas as éreas, toda a
gente quer um “click” para aceder a essa informagao, nés tivemos e temos muito dificuldade hoje
em dia, porque ter dois niveis de navegacao ja a intranet estd muito confusa. Isto porque tens de ir
ao menu e selecionar dentro do proprio menu. Mas isso € a l6gica das intranets, ndo podes ter toda
a informacdo logo na primeira pagina. Tudo o que ndo seja 6bvio, na primeira pagina, tudo o que
ndo diga o nome ou que envolva algum tipo de raciocinio para chegares ao que queres, ja estd mal

feito, j& estd mal explicado.

Por isso, isso para mim € uma das maiores dificuldades. Depois a dinamizacdo, ndo s pela
necessidade de chamar a atencao das pessoas e daquilo estar sempre dindmico, como tu conseguires
que as pessoas dentro das suas atividades ainda tenham tempo para te enviar a informacao te de
deviam mandar. E assim, nés podemos ter toda a disponibilidade para colocar informag#o na intranet
e trabalha-la, mas a base sdo as pessoas t€ém que nos enviar informacao. Por vezes € muito dificil,
porque as pessoas estdo tao envolvidas no seu préprio trabalho, que ndo tem essa sensibilidade para
dizer “¢ este o tipo de informacao que eu gostava de passar para o resto da empresa” e acho que essa
parte de te queixares de que essa informacao nao estd 14 € muito fécil, mas também tém que perceber
que a informacdo ndo € so feita por mim ou pela Ana, nem pela comunicacdo, nem pela DO. A
comunicacdo tem de vir dos sitios que estdo efetivamente a trabalhé-la e as pessoas ainda nao estao
tdo sensibilizadas, apesar de ja estarem a melhorar um bocadinho, para perceber que eu quero
partilhar esta informagao, entdo tenho de a enviar. Sendo € dificil a informagao aparecer na intranet,
para mim sdo as duas dificuldades maiores, € de se ndo tiver na primeira pagina quer dizer que nao
puseste 14 ou estd muito complicado ou dificil de aceder. E depois a colaboragdo, acho que pelo
6rgdo ou o departamento ser responsavel pela intranet, ndo quer dizer que nao colaborem. Temos

areas que estdo sempre a enviar coisas, mas ha outras que nao enviam.



Para mim os principais desafios sdo estes, € tentar arranjar formas de fazer com que os orgaos nos
enviem informacao e de ir alterando a primeira pagina, fazendo com que hajam acesso cada vez
mais rapidos a informagao, onde expliquem onde a informacao estd para facilitar. Mas tentdmos

construir o menu de forma a ser o mais claro possivel, mas mesmo assim € dificil.
3- Quais sao os meios ou suportes de comunicacao interna privilegiados na IP?

CF — Tém sido feitas muitas conferéncias temdticas, ligadas como novo cédigo de contratos
publicos para esclarecimentos, a responsabilidade social, a igualdade de género... Workshops, as
vezes em conjunto com a academia e com os 6rgdos responsiveis tentamos fazer esse tipo de
conferéncias. Isto ndo é um meio, mas sempre que saem noticias importantes, existem as
deliberacdes do CAE. Estas aparecem na intranet, mas sdo uma forma de eles darem orientacdes e
mostram as suas decisdes, em que o conselho comunica com as pessoas. E depois temos outro tipo
de atividades, mas que sdo acdes especificas. A comunicagdo tem de passar pela ferramenta de

DMS, a nossa ferramenta de gestdo documental. Para além da intranet claro, newsletter e email.

4- E importante envolver e conhecer os membros que constituem a IP, consideram que a
comunicacio interna feita através dos varios suportes, transmitem uma imagem tnica

e consolidam a cultura do grupo?

CF — Eu acho que ainda ndo existe muito uma cultura IP, foi o que referi hd bocado. Ha cultura
REFER e a cultura EP. E a cultura é uma coisa que estd enraizada, ¢ muito dificil em dois anos
apagar os vinte e tal anos ou 50 anos. Toda a comunicag@o que € feita agora, € tudo nesse sentido
logo a forma de nds tratarmos as empresas participadas como dire¢des, ou seja apesar de serem
empresas exteriores funcionam para o todo, dai termos servigos partilhados. Por isso toda a
comunicagdo é a mesma para todas as empresas, recursos humanos, financeiro ... Ou seja, hd uma
empresa mae que tem todos os servigos centrais, servigos partilhados que trabalham para toda a

empresa. Logo af é tentares criar uma unidade, mas € dificil apagar estes anos.

5- Sendo a intranet do grupo IP uma das ferramentas de comunicacido interna,

consideram que seja uma mais valia na forma de comunicar no grupo?

CF — Olha vou te dar um exemplo, as pessoas que vieram da REFER que tinham o direito ao dia de
carnaval, os que vém da EP nao tinham direito. E estava aquele “zunzum” de que sera que nos vao
dar o dia? As pessoas sé descansaram quando foi anunciado na intranet. Portanto o que sai 14 é

importante e € por ai que nds vinculamos toda a informacao de carécter oficial. Por isso, por este



caricter oficial é que muita pouca gente consegue colocar informagdo. N6s deixdvamos que 0s
orgdos ou as dreas colocassem essa informagdo, mas quem € que se responsabiliza por essa
informacao oficial? Na intranet da REFER havia areas que podiam colocar 14 informagao, mas o
que € que acontecia? Apareciam normativos que nao eram oficializados pela empresa, portanto nés
achamos por bem haver uma colaboragdo, mas a informacao esta centralizada em um ou duas 4reas
que sdo responsdveis pela informacdo que 14 € colocada. Essa responsabilidade vem com esse
cardcter oficial, quando as coisas sdo colocadas 14 garantes que é informacio fidedigna e oficial. E
um dos motivos porque nao ha outras dreas a colocarem informacdes, ja tivemos essa experiéncia,
era muito mais democratico colocavam 14 mais coisas, mas nunca sabias quem tinha colocado. No
nosso caso, a DDO ¢ a tinica drea que publica normativos e modelos. E antes, apareciam modelos e
PowerPoints que as proprias pessoas criavam, portanto cada um decidia e publicava aquilo que lhe
apetecia. E foi por esse motivo que se decidiu centralizar em alguns orgdos essa informacdo, claro
que nao somos s6 nés. Ha outros orgdos que podem colocar indicadores, pontualidade, etc. Mas
achei engracado que as pessoas s6 ficaram descansadas quando a noticia de ser dado o dia surgiu na

intranet.

6- Como nasceu o projeto de criacao da intranet do grupo? Quais foram os principais

desafios e evolucao até ao momento?

CF — Primeiro tinhamos a pédgina da fusdo, tentdmos criar um menu bésico duas ou trés coisas —
normativos, deliberagcdes e assim. Depois tinhamos aquele microsite que nés chamavamos fusao
passo a passo que foi criado por nés internamente, foi decidido que como os sistemas de informagao
estavam mais a vontade com o SharePoint. A ferramenta que foi escolhida, seria essa a ferramenta
que famos utilizar e em termos da intranet foi assim. O que nos fizemos foi passar todos os contetudos
oficiais de uma intranet e de outra para uma area de servidor e famos retirando a informacao que
achdvamos necesséria, para carregar a nova intranet. Ainda hoje, eu tenho acesso e algumas pessoas
tem acesso as intranets antigas, e quando se lembram do documento de 1990 e tal ... temos de ir a
procura, para dar a drea e atualizar. Portanto, todo esse processo € feito assim, ou seja, detemos as
antigas em backoff e sempre que hd necessidade, ou que se d4 falta de algum documento, ou é

preciso atualizar algum documento vamos procurar e assim € que se vai fazendo toda essa transi¢ao.

O desafio € atualizar toda a informacdo das outras empresas, tiramos imensos relatorios. Porque
principalmente a REFER tem normativos internos que sao feitos pela empresa e esses sao centenas,
mas vai-se conseguindo. E depois temos 0s normativos que sao produzidos em conjunto com outras
entidades e esses por vezes, aparecem com um logétipo da REFER e tudo isso € dificil de tu

conseguires gerir. Portanto, nds temos todos os dias que rever dezenas de documentos antigos da



REFER, mais do que da EP. E para mim a maior dificuldade € conseguir chegar ao fim da
atualizacdo de toda a documentacdo que nds tinhamos. Por exemplo, nds pomos na intranet todos
os documentos que estdo a ser utilizados e algumas pessoas tem documentos guardados no
computador, ou continuam a usar os mesmos e as vezes é tentar fazer com que as pessoas percebam
que tem de ir aos sitios buscar as apresentagdes... Por isso € que temos aquela area na intranet do
“O que ha de novo” para as pessoas verem os modelos novos que saem. Mas para mim a maior
dificuldade € a atualizacdo de informacdo e pegar em tudo, o histérico de documentos e transpor

para a nova empresa.

CF — Andando para trds, quando tinhamos aquele site de transicdao da fusdo, nesse site ainda era s6
IP. Ainda ndo estavam partidas as empresas do grupo, porqué? Porque nds antes na REFER, que era
um grupo nao tinhamos a EP, mas tinhamos as outras empresas do grupo. Tinhamos todos a mesma
intranet, mas funcionavam em paralelo, ou seja, era a mesma ferramenta, mas quando eles entravam
viam uma coisa, ndés entravamos viamos outra e comecou assim. Havias conteidos comuns, mas
depois eles também faziam as noticias deles, tinham uma drea de noticias proprias redigidas por

eles.

E nés achamos, em relac@o a pergunta anterior nés achamos que para funcionar mais como grupo e
para as coisas funcionarem melhor e termos todos acessos a0 mesmo tipo de informagdo e da mesma
forma, a ideia era juntarmos tudo na mesma intranet. E temos a tal visdo das outras empresas como
diregdes, estarem incluidas na intranet e ndés quando temos por exemplo deliberagdes IP,
deliberacdes de tal, para sermos também nés a gerir. Havia empresas que a informagdo ndo era
atualizada t3o rapidamente, ndo tinham pessoas especificas para isso. Uma das coisas que foi feita
exatamente para... uma das bases para a criagao da intranet, foi exatamente criar uma intranet tinica
para todas as empresas, uma intranet que possibilitasse que todas as empresas independentemente
de serem da Telecom, ou da Patriménio tivessem acesso ao que quisessem pela mesma entrada. A
base foi essa, um sitio onde se acedesse a informacdo de qualquer tipo, seja informacdo, seja
aplicagdo, seja o que for. O nosso ponto de partida foi esse um unico sitio para todas as empresas

do grupo.

CF- As dificuldades ... As diregdes e as pessoas estdo muito centradas no seu proprio trabalho e as
vezes tem dificuldade em partilhar connosco a informagdo que deveriam partilhar. Porque ndo
querem saber, querem fazer o trabalho delas e acabou. Mas depois quando alguma outra unidade
divulga aquilo que faz .... Espera 14 que eu também fago, ndo és sé tu que fazes. Isto deveria ser
uma coisa espontinea e deve ser uma coisa que tu queres fazer, mas estds tdo absorvido no teu

trabalho... Mas ¢ muito dificil fazer uma gestdo do que é importante para cada um.



CF- Tenho a sensac¢do que as pessoas acham que a comunicacgao estd em segundo lugar. Trabalham
no core da empresa e que isto sdo servigos acessorios, ndo tem tempo para o blabla bl4. Porque ndo
tém a sensibilidade de que a comunicacdo € a base de tudo e o que sinto muitas vezes de quando
nos pedem informagdo, desvalorizam esta importancia da comunicagdo. De falar para os outros
orgdos do que andas a fazer, primeiro consegues divulgar o trabalho que estds a fazer para
perceberem como aquilo funciona. E o que eu acho, € que as pessoas pensam que o trabalho deles

€ sempre mais importante do que a comunicagao e do outro. E sempre tudo acessorio.

CF- Ou estds numa empresa moderna e que percebe o valor da comunicag@o e por muito que seja
um acessorio € base. Ou entdo se estds numa empresa com cinquenta anos, com espirito ferrovidrio
€ que esta coisa da comunica¢ao s6 tem no maximo dez anos ou onze anos... foi muito dificil eu
lembro-me quando eu vim para a empresa, ndao havia intranet e eu criei a padgina da intranet. Primeiro
que as pessoas fossem 14 levou muito tempo, porque € tudo acessorio. O que interessa aqui € gerires
arodovia e a ferrovia, neste caso as infraestruturas e as estradas. Mas depois € assim, esquecessem-
se que se tu ndo comunicares e ndo tiveres acesso a informacao, aos modelos, aos normativos ... e
tudo isso é comunicacdo! E as vezes sinto que € desvalorizado, mas estd cada vez melhor. Nos na
intranet percebemos que as pessoas vao muito a intranet, mas isto tem vindo a mudar. E depende de

quando sdo empresas tradicionais como a nossa, com uma grande historia...

7- Provém de areas distintas como o desenvolvimento organizacional e a comunicacao
interna, qual o posicionamento das duas areas na construcao e gestio da intranet do

grupo IP?

CF- No6s quando cridmos a intranet, fizemos logo um modelo de governance. Ou seja, de
responsabilizar e ter a certeza que as coisas acontecem. Por uma légica de trabalho e de acesso a
informacao ficou definido que tudo o que tinha a ver com informacao da institui¢do e organizacional
1a ser gerida pela DDO. Por uma questdo de todos os documentos oficiais passarem por nds, por
1sso seria mais 16gico sermos nds a colocar. E depois algumas dreas da primeira pigina, que sao
uma espécie de resumo do que sai 14 dentro, por uma questdo de l6gica também. Toda a drea de
noticias, de destaques, a parte do calendério, toda a drea pura e dura de comunicagao ficaria a cargo
da comunicacdo. Haveria entdo essa interligagdo ... “Olha recebi este documento achas que te

interessa?” Como ha muita documenta¢ao que sai, nem toda interessa. N6s temos de filtrar.

CF- A divisao foi muita clara e muito facil, ou seja, tudo o que € editorial, marca, recortes de

imprensa é da comunicacao interna e nds ficamos com a informacao institucional.



8- A intranet do grupo IP disponibiliza contetidos muito distintos, com que frequéncia os

atualizam e tentam adequar as necessidades informativas dos colaboradores?

CF- Olha em relacdo aos conteddos da intranet, todos os dias ponho documentos novos, todos.
Como eu te disse, pelo menos uma vez por semana deliberacdes saem. Nao depende de nés, mas €
o conselho que manda. Depois nés temos uma area de normativos, de modelos que é o que norteia
toda a atividade. Ou seja, é o que diz como € que deves fazer as vérias atividades da empresa. Como
eu disse, que hd centenas de documentos que ainda estdao por atualizar, hd medida em que eles vao
sendo atualizados, n6és vamos publicando. Estes sdo aqueles que sdo geridos por nds, depois ha
aqueles que sdo feitos pelas proprias unidades organicas, documentos que ja ndo precisam de ser
aprovados como relatorios de sinistralidade, manuais de segurancga, a drea de seguranca € muito
ativa neste aspeto... equipamentos de protecdo individual... ha esse tipo de relatorios que ja ¢

suposto os 6rgados fazerem e nos enviarem, que também nos enviam com alguma regularidade.

Portanto temos vérios tipos de informac¢do, a que € produzida por nds internamente e toda a
informacdo que é produzida pelos orgdos com regularidade, sdo feitos todas as semanas, outros
mensais. Portanto ndo tem assim uma tendéncia especifica. H4d muita informacao que € didria, muita
semanal e outra que € mensal. Nao te posso dizer que € assim, porque posso estar dois dias sem
mexer nos normativos e noutro por vinte ou trinta. Muitas vezes eu recebo pedidos de pessoas, “olha
precisava disto” e eu digo: “olhem eu preciso deste modelo, deste normativo™ ... como estamos a
atualizar tanta coisa, nds as vezes nao nos antecipamos, ficamos a espera que as pessoas notem pela
falta e digam preciso deste modelo, preciso deste relatério. Em relacio as necessidades € muito isso,
as pessoas ligam e dizem que querem e precisam. Ou entdo, quando ndo estdo a encontrar, muitas

das vezes € isso.

9- Em que medida, a intranet do grupo IP estimula boas praticas que conduzam a um

envolvimento e sentimento de pertenca para com a IP?

CF — Olha em relagdo as boas praticas, nos ... em relacdao a processos de trabalho ou formas de
trabalho, ndo na parte da comunicacdo e do envolvimento. Mas na parte de como é que fazes as
coisas, qual a melhor forma de as fazeres, dicas foi por isso que criamos a drea BP, das Best Pratices.
S6 que nds tinhamos uma dificuldade que era, havia coisas que tinham a ver com a forma oficial de
fazer as coisas, nos queriamos que fosse mesmo assim € com 0s processos core da empresa, como
funcionam as coisas na empresa. E por isso cridmos as fichas BP, sdo uma coisa mais densa tem
mais explicacdo, tudo passo a passo, como se faz cada coisa. Tens um fluxo de informag¢do que foi

aprovado pelos orgdos envolvidos, ou seja, deu para chegar a este fim. Comecgo aqui e vou daqui



aqui. E como um fluxograma e dentro deste, a forma como se vai para aqui ou ali tem de ser
acordado com todas as entidades que intervinham. Portanto nds para atingirmos este fluxograma e
explicar este funcionamento, foram criadas as fichas BP e é um trabalho que ainda estd a ser

desenvolvido, porque hd muitos processos na empresa.

Depois achdmos que, para além de dizer as pessoas como se faziam os processos havia coisas dentro
de cada processo ... imagina tu chegas a esta fase e tens uma tarefa para fazer — as vezes € fazer um
contrato, preencher uma ficha, ou um DMS e as pessoas ndao sabiam fazer isto. Mas também nao
deviamos estar a explicar por aqui, porque € algo mais formativo. Entdo fizemos as fichas como
fazer, sempre que nés vimos que alguém tem dificuldade em fazer determinada tarefa, ou precisa
de ser orientado como € a melhor forma de fazer alguma coisa, n6s langamos uma ficha como fazer.
Ou seja, ja tivemos passos complicados como fazer um e-contrato, ou como fazer um processo de
faturacdo, como coisas mais simples como eu fazer o out of office do meu Outlook. Porque as
pessoas iam de férias e ninguém conseguia contactar ninguém. Portanto, € uma abordagem de
divulgar tudo o que sdo fichas de como eu faco as coisas. E depois havia a parte mais complicada,
como € que tu orientas as pessoas? Para coisas que as vezes sdo do bom senso, ou que tu gostavas
que eles fizessem, mas nao as podes obrigar. Tem a ver com uma boa convivéncia interna, por isso

decidimos criar as guias.

Elas pretendem ser boas préticas, ou seja, ndo € obrigatdrio, o ideal ou a boa forma de funcionar é
assim. Por exemplo no DMS, as pessoas no final podem fazer um despacho, o que € que as pessoas
faziam? Isto € um exemplo, iam aos despachos e escreviam como se fosse um email. E o despacho
ndo € para isso, serve para dizer ji foi feito isto, ou aquilo. Por vezes tornavam-se longos e nao
conseguiamos identificar o despacho, por isso para uma boa pratica, os despachos devem ser curtos,
direcionados, por o nome da pessoa. E s6 uma orientagdo de como as coisas funcionariam melhor.
Foi feito no sentido de melhorar o funcionamento interno, para que tudo se desenvolva da melhor

forma.

CF- No fundo todo este tipo de divulgacdo de todas estas iniciativas. Porque hd pessoas que s6 tem
contacto através da intranet. A divulgacdo de acdes de comunicagdo ou de iniciativas é o principal,
mas se puseres informagdo sobre o que as outras dreas andam a fazer, também contribuis. A
dificuldade € mesmo que nos passem essa informac¢do, mas a partir do momento em que sabes todo

esse tipo de informacao contribui.



10- Quais sao as prioridades ou planos para este novo ano, a nivel de contetidos/areas ou

melhorias a potenciar na intranet do grupo IP?

CF- Primeiro o destaque dos projetos ... Uma area que € suposto estar na homepage, sdo os projetos
em curso mais da ferrovia e rodovia e também os projetos internos em termos de gestdo. Ele j4 esta
dentro do menu, s6 que s6 tem os projetos financiados pelos fundos comunitérios... Por exemplo,
nds agora temos esta ferramenta de gestdo documental que € o DMS, mas a ideia € acabar com o
SAP DMS e termos um novo gestor documental e estd a ser feito um projeto sobre isso. A ser feita
uma contratagdo... primeiro temos um projeto para a contratacao, é a mesma coisa que o DMS, uma
aplicacdo que j4 ndo satisfaz as nossas necessidades e vamos ter outra para a contratacdo. Tudo isso
€ um projeto desde o inicio. E esse projeto estd a ser desenvolvido, como esse ha imensos € o que
nos queremos € divulgar as pessoas — olha em que estado € que estd o projeto, quem estd envolvido,
quando vai estar pronto... E estivemos a reunir a informacdo toda e o pessoal do PMO que ¢

responsdvel pelos projetos estio sé a fazer essa gestdo, da informacao que ja foi colocada por mim.

CF — Eu queria também pegar na drea da nossa atividade, enviarmos um email aos interlocutores
de cada drea, fazer uma chamada de atenc¢do. Explicar que as dreas ja foram criadas h4 algum tempo
e que dreas em branco ndo funcionam. Mais vale apagar-se talvez, se ndo tiver conteddos. Espacos
ou links em branco, mais vale ndo estarem 14. A minha proposta vai ser mesmo essa, 0 que ndo tem
conteddo desaparece e quando tiver volta a aparecer. Podiamos enviar um email recordatorio,

precisamos que enviasse isto para tal pessoa e pensassem numa melhor forma de dinamizar.

CF- Apostar numa drea para a sustentabilidade energética e outra dedicada para boas-vindas a novos
colaboradores. Tentar resumir tudo o que € informac¢ao importante, por capitulos — o que nds somos,
quantos é que somos, como hos organizamos e por baixo termos acessos rapidos a intranet com as
proprias informacOes. Nunca sentimos essa necessidade, porque nds hd dez anos que ndo
contrativamos ninguém. Porque mais que achdssemos que seria boa numa empresa normal, numa
empresa em que nao fazia recrutamento ndo fazia sentido. Se ndo tinhamos contratagdo, nao fazia
sentido pOr na intranet aos novos colaboradores, mas quais colaboradores? Vamos trabalhar em
conjunto com a DCS, e DCH que vai fazer o manual e n6s DDO que vamos fazer a parte digital da

coisa. Sdo duas areas novas que vamos ter agora.



11- Num ambiente em que se experiencia as novas tendéncias tecnolégicas a nivel das redes
sociais e na forma como comunicamos, a intranet torna-se de uso familiar na geracao

presente na IP?

CF — Eu acho que sim, alids como tu viste uma das nossas vontades ao inicio por problemas
tecnologicos ndo conseguimos pdr e “puxar” esta malta que gosta mais das redes sociais e tentar
“puxar’ as pessoas para a intranet e para os conteuidos, através de conteudos de caricter social. Ou
seja, ao possibilitarmos que as pessoas pudessem comunicar entre si e facilitar a comunicacgao social
entre as pessoas da empresa, chamdvamos as pessoas a intranet e eles acediam a essa drea e tinham
de ver obrigatoriamente o que h4 de novo, nas noticias. Por motivos técnicos ainda nao fizemos,
mas ndo € algo que esteja fora do nosso alcance fazer. Porque a intranet tem essa possibilidade de
criar uma drea mais de Facebook empresarial, a ideia era essa e dinamizar essa drea também. E
através da parte social tentar “puxar” as pessoas mais para a intranet. Mas acho que o pessoal mais
novo, se nota uma maior utiliza¢io da intranet. Claro que temos muita gente operacional, sio muitas
as pessoas que nao tem computador sequer. Tem forma de entrar na intranet se quiserem e utilizarem
um computador da rede da empresa, mas ndo sdo pessoas que t€m um computador como um posto

de trabalho.



Anexo IV

Entrevista Exploratoria
Entrevistador: Ana Grilo
Entrevistadas: Dr.* Paula Rodrigues, responsavel pela comunicacdo interna do grupo IP

Data e hora: 15 de janeiro pelas 18:00h.

1- Apés terem experienciado um contexto de fusido, qual o valor e o papel que a
comunicacio interna em geral e a intranet em particular, tem numa organizacao
como a Infraestruturas de Portugal?

PR - A comunicagdo interna € fundamental porque tem um papel de envolver, alinhar e
comprometer os colaboradores com a empresa. E um meio, mas ndo sé6 um meio é também um
processo e, portanto, tem este objetivo de ser facilitador de relacdes interpessoais € de permitir e
facilitar todos os caminhos, para o mesmo fim, para 0 mesmo rumo. Partindo desta ideia de que a
comunicacdo ¢ uma relacdo com pessoas, tem de ser feito através das pessoas, com as pessoas. De
cima para baixo e de baixo para cima e numa perspetiva também horizontal. O papel da intranet é
fundamental porque permite comunicar de forma controlada, em sincronia e em simultaneo. Cumpre
entdo estes trés critérios, para além de que transmite informacao atualizada. Mas sobretudo, eu acho

que o mais importante € falar das pessoas e falar da empresa como uma equipa.

2- Quais sao os principais desafios ou constrangimentos, na concecao de uma eficaz

comunicacio interna na IP?

PR - E uma empresa muito grande, pela sua prépria dimensio é complexo. Designadamente porque
é grande e estd distribuida por dezoito distritos do pais. E dificil chegar a todos os colaboradores,
porque também ndo temos muitos recursos para o fazer. Quer monetdrios, quer de pessoas. Essa € a
componente geogrifica e fisica, depois no contexto da fusdo existem também funcdes muito
especializadas e depois as pessoas trabalham por turnos, em que tém acesso partilhado ao
computador que dificulta. Por exemplo, juntar todos os colaboradores da empresa, é impossivel
juntar todos os colaboradores da empresa num evento. Porque entdo os comboios, da parte
ferroviaria os comboios paravam e, portanto, hd um grupo de pessoas que ainda € significativo e
rondard os mil e tal que dificilmente poderdo vir aos eventos da empresa, enquanto empresa mesmo.

Esse é outro problema que temos. Para além da questio geografica e da questdo funcional,



acrescenta o acesso a intranet e ao email, porque como eu referi € a questdo dos computadores
partilhados e sdo bastantes ainda. E ha colaboradores sem user, sem email. Mas cada colaborador é
uma pessoa e, portanto, esses sao aqueles que estdo ligados as dreas mais operacionais e sofrem por
duas perspetivas os constrangimentos da comunicag¢do interna. Isso é um desafio, a0 mesmo tempo
que é um constrangimento. Temos tido algumas iniciativas de descentralizacao de atividades, mas
ndo sdo as necessdrias. Por outro lado, esta nocdo da eficacia e da eficiéncia da comunicagdo aqui
na sede, rondam os setecentos colaboradores. Num espago pequeno, hd uma grande concentragcao
de colaboradores e isso faz com que se justifiquem também determinado tipo de iniciativas na sede.
Isto €, a ndo conseguirmos fazer no pais todo, na verdade aqui estdo setecentos colaboradores. Mas

temos nog¢do que falta chegar a outros.

3- Quais sao os meios ou suportes de comunicac¢ao interna privilegiados na IP?

PR- Eu acho que os canais digitais sdo fundamentais, ndo €. E estamos a falar da intranet, do email
e estamos a falar da newsletter. Depois ha iniciativas e eventos, eventos sobre temas diversos que
tentamos que ndo decorram sé na sede, mas hd uma concentragdo aqui. Até porque esta sede &
excéntrica relativamente ao centro de Almada e, portanto, hd aqui muitos servigos que se prestam a
um sitio em que as pessoas permanecem mesmo. Muitas delas ndo saem para almogar, por causa da
cantina ... também tem médico, temos tentado trazer alguns servicos a sede. E hd dois momentos
privilegiados, o aniversdrio da empresa e o natal. No ambito do aniversario da empresa, ocorreram
dois e fez-se uma homenagem de carreira aos colaboradores da rodovia e da ferrovia. E 6bvio que
outro desafio e constrangimento a comunica¢do interna é o facto de estarmos num contexto
recentemente fusionado. Sao duas entidades, distintas e bastante diferentes entre si. Uma cultura
ferrovidria sector, sector ferrovidrio toda a gente estd ligada aos caminhos de ferro e que passou pela
CP, uma cultura da administrac@o ferrovidria que ja ndo € tanto sector. E cujas empresas fusionadas
EP e REFER também estavam em momentos de grande transformacao interna, no sentido de serem

cada vez mais empresa e nao administracao. Mas também em fases diferentes desse processo.

4- E importante envolver e conhecer os membros que constituem a IP, considera que
a comunicacao interna feita através dos varios suportes, transmitem uma imagem

unica e consolidam a cultura do grupo?

PR- Era mau se eu dissesse que ndo... Eu penso que nos tentamos ter equilibrio nas historias que
contamos sobre as pessoas, nas entrevistas que fazemos e procuramos ir aos temas da rodovia e da
ferrovia e procuramos tratar temas de inovacao, como recuar no tempo, falamos do Jorge de Sena

na ultima newsletter, mas também j4 entrevistdimos um colega que inventou equipamentos para a



ferrovia relacionado com a catendria ... quer dizer tentamos cruzar as linhas da rodovia e da ferrovia.
Se somos eficazes nessa ideia de grupo, ndo seremos completamente. Porque sendo a nossa tarefa
estaria terminada, para além de que temos uma empresa muito recente. Para além das diferengas
que eu disse tém fatores em comum, que as duas tinham grande antiguidade dos colaboradores,
cerca de vinte e quatro anos ndo tenho bem a certeza, uma idade média de cinquenta anos dos
colaboradores, portanto sdo feitos percursos, lacos familiares. Portanto a resisténcia a mudanca
também foi sempre nesses casos... A eficacia estamos a aprender a controlar, sendo que ha
comunicacdes que fazemos, que ndo dependem tnica e exclusivamente da comunicacdo interna.
Dependem de outras unidades designadamente da unidade de capital humano e que é preciso
trabalhar sistematicamente para acertar o passo no tom da comunica¢cdo. Acho que temos que

aprofundar essa relacdo com as varias unidades organicas.

5- Sendo a intranet do grupo IP uma das ferramentas de comunicacio interna,

considera que seja uma mais valia na forma de comunicar no grupo?

PR- E 6bvio, nio é. E 6bvio que sim, para mim nem faria sentido haver vérias intranets. A intranet
permite controlar informagao até chegar ao destinatario, portanto ndo h4 ruido, ela € sincrénica e é
homogénea. NGs sabemos o que chega e como chega e em tempo util. E, portanto, ndo pode haver
aqui varias perspetivas de como comunicar no grupo. Tem que haver um 6rgao que coordene e que
gere a comunica¢do. E também tem que haver um sponsor e o sponsor claramente € o fator decisivo
na forma como se comunica. Estas e outras questdes sdo aferidas no questionario de comunicagao
interna que estamos a comegar agora a tratar, que constitui um indicador da performance da dire¢ao
e podera ser ano a ano, tem sido esse o caminho, permite-nos monitorizar o que corre bem ou mal

nos varios niveis de comunicagao.

6- Enquanto responsavel pela comunicacio interna do grupo, no caso particular da
intranet do grupo, as suas grandes areas e conteudos foram pensados e

desenvolvidos com base na origem dos colaboradores?

PR - Eu acho que tem a ver com as dreas em que se estrutura a empresa, nao €. A ver com as grandes
areas funcionais, com a estruturacdo da empresa e com a sua macroestrutura. E em alguns casos
especificos da sua microestrutura, quando sdo relevantes. Mas na sua origem ... eu acho que a
intranet corresponde as necessidades dos colaboradores para o seu trabalho, para o desenvolvimento
das suas tarefas, mas acho que esté estruturada de uma maneira que corresponde as grandes dreas
da casa. E acho que nas pequenas especificidades da casa também, por isso também tem a drea da

casa do pessoal, dos beneficios ou a drea da comissao de trabalhadores ou a pontualidade ferrovidria.



Sdo as tais questdes que eu falava ha pouco, cruzar as grandes questdes funcionais, com a
macroestrutura e as suas especificidades. Mas acho que da resposta ao que os colaboradores

precisam para se informar e trabalhar. Informar, envolver e conhecer.

7- Como nasceu o projeto de criacio da intranet do grupo? Quais foram os principais

desafios e evolucao até ao momento?

PR- Bem o projeto de criacdo da intranet do grupo, quer dizer havia duas intranets. O portal interno
da REFER e havia uma na EP, uma intranet alids com grandes dificuldades no que respeita aos
destaques da informacao. Tinha que ser reformulada, a intranet da EP e eventualmente a da REFER
também tinha de ser melhorada. E, portanto, no contexto de fusdo primeiro fizemos um microsite,
que estava nas duas intranets da fusdo passo a passo. E depois quando surgiu a fusdo, até termos a
nova intranet mesmo tinhamos uma homepage, a partir da qual se partia para as outras intranets,
mas que era temporario. Portanto em 2016 claro, fez-se um programa de concurso e depois um
concurso e ficou a trabalhar-se com uma empresa e no dia 1 de junho de 2016 a intranet foi lancada.
Com o layout que tem a ver com a marca, com aquilo que queremos que se identificou com a marca.
Porque ndo ¢ s6 o employer engagement, também o employer branding ... € ndés como estamos a
criar uma empresa de raiz, tudo isso pode ser a calculado. Portanto o layout da intranet nasce também
dessa preocupacao. Nasce pelo niimero de reunides com os stakeholders internos, para tentar dar
resposta e criar uma intranet, na qual eles se revejam. Fizemos também o benchmarking, fez-se uma
parceria entre os sistemas de informacdo, a drea organizacional e a drea da comunicagdo para o
desenvolvimento deste projeto. Na gestdo propriamente da intranet ficou a drea organizacional com
as questdes mais institucionais e organizacional e a comunicacdo interna (nds) com a parte de
comunicacdo. Portanto, fo1 um projeto desenvolvido entre trés unidade funcionais e € um projeto
que é gerido, ja enquanto objeto concreto por duas unidades funcionais. Penso que tem funcionado
bem, é o balanco que eu faco. As vezes poderemos querer todos mais um bocadinho, mas a verdade
€ que esta partilha, tem que ser limada como tudo. E também € inovadora, eu acho. Porque

normalmente hd uma entidade que gere a intranet ponto.

8- Em que medida, a intranet do grupo IP estimula boas praticas que conduzam a um

envolvimento e sentimento de pertenca para com a IP?

PR- Eu acho que a intranet do grupo IP € tdo diversificada do ponto de vista das entradas e das
saidas. Isto ¢ a minha linguagem ndo informaética..., mas desde a publica¢do de fichas de como
fazer, desde as aplicacdes, desde os passatempos, desde a sistemadtica preocupacio das iniciativas

que envolvem os colaboradores, colocando fotografias, filmes... acho que tem imensas portas de



entrada e saida de informacao. Portanto a ideia é que haja um pedacinho de tudo, ndo é. A agenda,
o que ha de novo, duas formas para os destaques — uma fixa e outra que vai rodando. Acho que tem
uma pandplia de possibilidades e € a inica que pode garantir este objetivo de envolvimento dos

colaboradores.

9- Considera que a intranet do grupo IP é uma plataforma colaborativa de acesso a

todos os colaboradores e tem uma influéncia no seu dia-a-dia?

PR- Eu penso que tem claramente uma influéncia no seu dia-a-dia, eu penso que ha que trabalhar
mais ..., mas no sentido do ponto de vista estrutural, em ser mais colaborativa. Eu gostava que ela
fosse mais colaborativa. E também um bocadinho mais empatico, ha coisas que temos para fazer...
colocar o rosto das pessoas a passar na intranet, para que eles se revejam mais. Mas também do
ponto de vista dos féruns, uma espécie de Facebook que na altura ficou pensado, mas ndo foi avante.
Mas, acho que temos de caminhar para uma plataforma mais colaborativa, que permita aos
colaboradores ser mais apelativa, do ponto de vista dos féruns de comunicacao. Pelos grupos de
trabalho, grupos de interesse, mas levar as pessoas a utilizarem a intranet para isso. E acho que ja
ganhamos uma “luta”, conseguir que haja uma abertura a essa ideia, ainda ndo esta concretizada...,
mas hd abertura. Porque eu lembro-me dos primeiros tempos em que vim para a comunicacao e que
se falava deste ponto de vista e achava-se que ndo. Agora ja hd esta abertura de achar que a intranet

também pode servir para isso. Pensava-se na intranet como algo que s6 serve para informar.

10- Quais sao as prioridades ou planos para este novo ano, a nivel de contetidos/areas

ou melhorias a potenciar na intranet do grupo IP?

PR- Bom h4 uma prioridade constante que € responder as necessidades dos nossos clientes. Do
ponto de vista estrutural também e ha previsoes de varios subsites. Um para a eficiéncia energética,
um para os processos de PMO e acho que teremos que avancar nesta perspetiva que eu estava a
dizer. E hd muito trabalho ainda do ponto de vista dos layouts, das paginas da intranet que € preciso

trabalhé-las. A informagdo estd 14, mas € preciso trabalha-las. Basicamente acho que € isso.



11- Num ambiente em que se experiencia as novas tendéncias tecnolégicas a nivel das
redes sociais e na forma como comunicamos, a intranet torna-se de uso familiar na

geracio presente na [P?

PR- Sim, eu acho que o problema ... do que eu tenho visto € que as pessoas aprendem a mexer na
intranet como aprender a mexer no Facebook e a idade ndo € uma limitacdo. O que € uma limitacao
€ 0 acesso a intranet, quer como disse por questdes meramente funcionais — de turnos, de ndo terem
uma secretdria e um computador, de ndo ser esse o objeto de trabalho nao €. E por outro lado, terem
recursos partilhados que dificulta um bocadinho. Portanto, eu acho que nao é uma questdo
geracional. Se alguém terd pensado nisso, pensem por exemplo na maneira como 0S nossos pais

acedem a este tipo de ferramentas.



Anexo V
Inquérito Por Questionario

O presente questiondrio somente apresenta as questdes alvo para a presente investigagcdo, contudo
este foi englobado no questiondrio de comunicacio interna da IP e o mesmo foi disponibilizado na

intranet da IP e por email.

COMUNICACAO INTERNA - 2017

Este questiondrio tem por objetivo a melhoria continua do papel da Comunicacdo Interna na

organizacao, a partir da percecdo e da avaliagdo dos colaboradores do Grupo IP.

No ambito do mestrado em Ciéncias da Comunicagdo, na vertente de Comunicagdo, Organizagdo e
Lideranca da Universidade Catdlica Portuguesa, a IP disponibilizou a sua intranet para objeto de
investigacdo, razao pela qual o Grupo de Questdes relativo a esta temadtica apresenta um grande

nivel de detalhe.

O tempo médio estimado para concluir o preenchimento € de cerca de 5 minutos.

O questiondrio € confidencial. Nao se pretende fazer qualquer identificagdo pessoal.
Agradecemos a disponibilidade de todos/as!
I - COMUNICACAO INTERNA NA IP

1 - Como avalia, em tracos gerais, a Comunicacao Interna que se tem feito na IP?

(1= discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = concordo; 4 = concordo totalmente)

1 |2 |3 |4 | NS

1.1. Tem contribuido para estimular e promover o sentimento de
pertenca na empresa

1.2. Tem ajudado a compreender o “negdcio” da empresa, bem
como a sua estratégia e objetivos

1.3. Tem permitido conhecer melhor as atividades dos diferentes
servicos da empresa




1.4. Tem sido facilitadora da interacdo entre colaboradores e
equipas

1.5. Tem favorecido a aproximagao entre o Conselho de
Administracdo da empresa, a gestdo de topo e os colaboradores

1.6. Tem proporcionado a valorizagdo interna da marca e da
imagem [P

1.7. Tem incentivado a promog¢ao da responsabilidade social
empresarial

2 — Quais os meios ou acoes de comunicacio que considera mais relevantes para e promover
uma eficaz comunicacao interna?
(1= nada importante; 2 = pouco importante; 3 =importante; 4 = muito importante)

1 2 3 4 NS/NR

2.1. Intranet

2.2. E-mail

2.3. Newsletter Digital “Nosipé”

2.4. Reunides, workshops, seminarios e
conferéncias

2.5. Encontros e agcdes de Team Building

3- Com que frequéncia costuma consultar a intranet?

Varias vezes ao dia

Uma vez ao dia

Semanalmente

Mensalmente

Raramente/Nunca




4- Numa perspetiva genérica, como avalia a intranet?

(1= discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = concordo; 4 = concordo totalmente)

1 2 3 |4 NS/NR

4.1. A intranet do grupo IP disponibiliza informacdo
atualizada

4.2. A pagina inicial e a estrutura de conteudos estdo bem
delineadas, sendo facil a pesquisa e o acesso as dreas e
conteudos

4.3. A escolha das cores, linguagem, design e organizacao de
conteddos torna a intranet apelativa e de navegacao acessivel

4.4. E uma plataforma funcional e transversal, que permite o
acesso a conteudos relevantes para o conhecimento geral da
organizacdo, do negdcio e atividade.

4.5. Obtenho informacdo util para a realizacdo das minhas
tarefas didrias

4.6. A intranet disponibiliza informacao fidvel e de qualidade,
nio sendo necessdria a consulta de outros meios de
comunicacao

5- Entre as grandes areas e contetidos presentes na intranet, quais revelam maior interesse
de consulta para si?

(1= nada importante; 2 = pouco importante; 3 =importante; 4 = muito importante)

1 2 3 4 NS/NR

5.1. P4gina Inicial - consulta de todas as informagdes e
conteddos disponiveis na homepage (ex.: destaques, o
que ha de novo?, o que vai acontecer?, noticias, eu
quero...)

5.2. Grupo - Aceder a informac@o de cardter institucional
(ex. orgdos sociais, relacdo com o acionista, politicas e
estatutos, representacdo internacional...)

5.3. Organizacdo e Gestdo - Consulta de informacgdo de
natureza organizacional, normativa e funcional (ex.
Manual da organizacdo, organogramas, decisdes e




deliberagcdes, processos, normativos e modelos, Best
practices...)

5.4. Pessoas - Acesso a informacdo, documentacdo e
ferramentas especificas da drea (ex. Beneficios sociais,
remuneragdes, marcagao de férias, formacao...)

5.5. A nossa atividade - Consulta de contetidos com
enfoque nas grandes 4reas (ex. Redes e SIG,
Planeamento, Conservacdo e Manutencdo, Asset
management...)

5.6. Aplicacdes - Acesso a um conjunto de ferramentas
uteis (ex. aplicacOes transversais, helpdesk, pessoas,
telematica, meios e recursos, patrimonio, operagao...)

5.7. Comunicagdo - Consulta de informacao da drea (ex.
Recortes de imprensa, marcas, apresentagdes publicas,
newsletter...)

6 - No que respeita aos contetdos da area social e de capital humano quais sao aqueles a

que mais acede?

Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente 5 =

Frequentemente)

6.1. Beneficios sociais e Casa do Pessoal

6.2. Informacdo sobre remuneracdo, avaliacdo de
desempenho, recrutamento e mobilidade

6.3. Formacdo - atividade formativa do grupo e
informagdes associadas

6.4. Noticias sobre passatempos, beneficios e
parcerias

6.5. Responsabilidade social e ética

6.6. Comissdo de trabalhadores da IP




7- No que concerne aos contetidos noticiosos e de comunica¢do, quais sdo os que mais

acede?

Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente 5 =

Frequentemente)

7.1. Noticias

7.2. Newsletter Nosipé

7.3. O que vai acontecer?

7.4. IP na comunicagdo social

7.5. ApresentacOes publicas

7.6. Consulta de informagao sobre as marcas

7.77. Acesso ao site institucional

8- Dos conteddos aplicacionais, ferramentas e utilitarios, quais os que mais acede?
Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente 5 =

Frequentemente)

8.1. Contactos — pesquisa de contactos telefénicos e
outros

8.2. Helpdesk

8.3. Os meus favoritos

8.4. Aplicacdoes - Acesso a drea das aplicagdes ou
ferramentas

8.5. Acesso ao SIG

8.6. Acesso aplicagdo eTrabalho

8.7. Eu quero? — informacdo simplificado a dreas e
documentos

8.8. Destaques - de documentos, aplicacOes e areas

8.9. Areas colaborativas - acesso a areas de trabalho

8.10. Pontualidade Ferroviaria




8.11. Comunicagao de irregularidades

9- Em relacio aos conteiidos de organizacao e gestao quais sao os que mais acede?

Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente 5 =

Frequentemente)

9.1. O que héa de novo?

9.2. Consulta ao sistema de gestdo empresarial e
processos do grupo 1P

9.3. Consulta de normativos € modelos

9.4. Acesso a decisdes, deliberacdes e delegacdo de
poderes

9.5. Acesso a informacdo da drea projetos

9.6. Consulta do arquivo, centro de documentacio e
legislacdo

10- Em relacio aos contetidos de carater institucional sobre o Grupo quais sdo os que mais
acede? Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente

5 = Frequentemente)

10.1. Governo Societario - Orgaos Sociais € Documentos
base (ex. Diretério da Rede, Relatério e Contas e de
sustentabilidade...)

10.2. Relacdo com o acionista — Contrato programa
ferrovidrio e Contrato de concessao rodovidrio

10.3. Politicas e estatutos

10.4. Representacao internacional

10.5. Representagdo regional

10.6. Stakeholders

10.7. Prémios e certificagdes



http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/Grupo/Orgaos_Sociais/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/Grupo/Orgaos_Sociais/Paginas/Governo%20societário.aspx

11- Em relacao aos contetidos sobre a atividade do Grupo quais sao os que mais acede?
Selecione por grau de frequéncia, de acordo com a seguinte escala (1 = Raramente 5 =

Frequentemente)

11.1. Redes e SIG

11.2. Planeamento

11.3. Grandes Investimentos

11.4. Asset Management

11.5. Manuten¢do e Conservagao

11.6. Operagado

11.7. Seguranga

11.8. Ambiente

11.9. Financeira

11.10. Comercial e marketing

11.11. Inovacao

11.12. Contratacao

11.13. Logistica

11.14. Servicos Gerais

12- — Na sua globalidade, como classifica a intranet do Grupo IP?

(selecione apenas uma opcao)

Excede as expetativas

Tem vindo a melhorar e tem potencial

Adequada as necessidades

Tem muito que melhorar



http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/Caracterizacao_redes/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/Planeamento/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/Grandes_Investimentos/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/Asset_management/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/Manutencao_Conservacao/SitePages/Home%20Page.aspx
http://intranet.infraestruturasdeportugal.pt/A%20nossa%20atividade/operacao/SitePages/Home%20Page.aspx

13- Relativamente a novas tematicas e conteudos, quais gostaria de ver implementadas ou

melhoradas na intranet do Grupo IP?

Ordene por grau de importancia, segundo a seguinte escala (1-nada importante a 5- muito

importante)

13.1. Aprofundar o conhecimento sobre as grandes dreas
de negdcio

13.2. Mais informacao sobre a atividade das diferentes
areas do Grupo

13.3. Mais informacdo de carater formativo (ex. manuais,
apresentacoes...)

13.4. Criacdo de um espaco dedicado ao envio de
sugestoes e ideias do que pode ser melhorado na
organizacao

13.5. Dinamizacgao e disponibilizacdo de uma galeria de
imagens, fotografias e videos

13.6. Desenvolvimento dos Blogs da IP sobre temas
especificos

13.7. Aumentar a interacdo dos colaboradores com a
intranet (ex. possibilidade de comentar contetidos,
fotografias ou videos)

13.8. Rede social — que permita o contacto e troca de
informacao, informal ou formal, entre colaboradores da
IP

13.9. Divulgar mais informagdo de cardter social e de
recursos humanos sobre os colaboradores




