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Sanide e Bem-Estar

ENQUADRAIMENTO

BEM-ESTAR NO

TRABALHO:

DO PROGRAMA
A INFRA-ESTRUTURA

O futuro do bem-estar foca-se menos em
programas e mais em espacos e sistemas que
facilitam o acesso e a utilizacao dos beneficios.

urante anos, as empresas
abordaram o bem-estar
nolocal de trabalho como
um conjunto de progra-
mas, desde aplicagdes de
meditacdo, programas de assisténcia ao
colaborador, webinars sobre parentali-
dade e linhas de apoio & satide mental.
Mas, apesar dos milhoes investidos em
programas de bem-estar corporativo, a
participacdo muitas vezes continuava
baixa. O problemanéo era a falta de cons-
ciéncia, mas sim o acesso.

Abbey Donnell, fundadora e CEO da
Work&, uma empresa que desenha e gere
areas de bem-estar no local de trabalho e
ajuda os colaboradores a navegar e utilizar
os beneficios ja existentes, percebeu as
consequéncias dessa lacuna através de
um desafio especifico: 0 apoio a amamen-
tacfio. Para muitos pais que regressam ao
trabalho, a barreira nio era a vontade,
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mas a auséncia de um espaco privado e
funcional para extrair leite durante o
horario laboral.

«As pessoas eram instruidas a usar
salas de reunides, outras percorriam o
escritorio a procura de salas livres onde se
pudessem recolher, ou acabavam por usar
casas-de-banho e carros estacionados»,
recorda Abbey Donnell. Essa experiéncia
revelou um problema estrutural mais
amplo. Os programas pressupdem que
as pessoas podem agir. A infra-estrutura
torna a acco possivel.

MUDANGCA NA ESTRATEGIA

DE BEM-ESTAR

Um conjunto crescente de pesquisas sobre
aforca de trabalho ajuda a explicar por que
estadistincdo é importante. De acordo com
a Mercer, o bem-estar dos colaboradores
ultrapassou a seguranca financeira como
principal preocupacéio da forca laboral,

com um terco dos trabalhadores arelatar
dificuldades de satide mental.

Ao mesmo tempo, os empregadores
continuam a expandir as ofertas de bem-
-estar, mas a participacdo muitas vezes nio
acompanha esse crescimento. A percepcdo
emergente nas areas de RH e estratégia do
local de trabalho é que o bem-estar nio falha
por falta de interesse dos colaboradores;
falha porque eles ndo conseguem aceder
facilmente ao que é oferecido.

PUMP ACT E DESIGN DE ESCRITORIOS
Nos Estados Unidos da América, a apro-
vacdo da PUMP Act (lei de proteccdo das
maies que amamentam no trabalho), em
2022, passou a exigir que os empregadores
disponibilizassem pausas e espacos pri-
vados — que ndo sejam casas-de-banho
— para trabalhadoras que amamentam.
Para muitas organizacdes, isto trans-
formou a amamentacdo de uma questao
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cultural numa obrigacéo legal. Quando
o bem-estar se torna uma exigéncia de
conformidade, as empresas passam da
intencdo para o design.

Abbey Donnell descreve como a conver-
sa passou de solu¢des improvisadas para
sistemas operacionais. Explica ainda que
as solucdes frequentemente privilegiavam
aconveniéncia em vez da funcionalidade.
«Diziam as pessoas para usarem as salas
de conferéncias.» O que alei revelou é que
o apoio exige mais do que politica: espaco,
acesso e operacoes.

ESCRITORIOS E BEM-ESTAR

Esta evolucio reflecte mudancas mais
amplas na estratégia de escritorios. Edi-
ficios altamente equipados - aqueles que
oferecem caracteristicas diferenciadas de
bem-estar - tém registado um aumento
da ocupacio, enquanto os espacos menos
preparados tém enfrentado dificuldades,

de acordo com uma analise de mercado da
JLL. Estesresultados sugerem que o bem-
-estarnolocal de trabalho esta a tornar-se
uma decisio de design, e ndo apenas uma
decisdo relacionada com beneficios.

Para os proprietarios comerciais, estas
amenidades fazem cada vez mais parte da
estratégia de experiéncia dos inquilinos.
Glen J. Weiss, vice-presidente executivo de
arrendamento de escritdrios e co-director
imobiliario da Vornado Realty Trust, afirma
que a integracdo de servicos como suites
de amamentacdo reflecte uma mudanca
mais ampla na forma como os locais de
trabalho apoiam os colaboradores.

«0 nosso compromisso consiste em
criar locais de trabalho que elevem tanto o
desempenho como o0 bem-estar pessoal»,
afirma Glen J. Weiss. «A adi¢do de uma
Work & Mother Suite é uma extenséo in-
tegral do nosso programa Work Naturally
- proporcionando uma solucdo pensada,
acolhedora e de alta qualidade.»

Estes desenvolvimentos indicam que
o bem-estar no local de trabalho esta a
moldar cada vez mais as decisdes de de-
sign dos escritorios, em vez de se manter
apenas como uma questéo de beneficios.

ACESSO, NAO PROGRAMAS

Os colaboradores ndo ignoram os recursos
de bem-estar por falta de interesse. Na
maioria das vezes, falta-lhes tempo, pri-
vacidade e autorizagdo. A infra-estrutura
aborda estasbarreiras de forma directa.
Outro desafio que os empregadores enfren-
tam é que muitos beneficios de bem-estar
ja existem, mas os colaboradores tém
dificuldade em utiliza-los. Abbey Donnell
explica que a Work& foi concebida para
ajudar a colmatar essa lacuna.

Além de fornecer espacos privados que
permitem servicos como telemedicinae
apoio a amamentacdo, a plataforma ajuda
aligar os colaboradores aos beneficios
que os seus empregadores ja oferecem.
Ao integrar ferramentas de navegacao
com o acesso fisico no local de trabalho, o
objectivo é tornar os programas existentes
mais faceis de encontrar e utilizar. Isto

«O bem-estar no
trabalho deixa

de ser apenas um
programa: torna-se
infra-estrutura.»

elimina uma das maiores barreiras ao
bem-estar no local de trabalho - afalta de
conhecimento - e aumenta a sua utilizacdo.
«O bem-estar falha quando depende da
iniciativa individual», observa.

BEM-ESTAR COMO
INFRA-ESTRUTURA

Em vez de substituir os sistemas de satde,
os locais de trabalho podem funcionar
cada vez mais como pontos de acesso.
Espacos privados permitem telemedici-
na, ferramentas de navegacdo ligam os
colaboradores aos beneficios e o design
ambiental reduz obstaculos.

A proxima fase do bem-estar no local
de trabalho pode néo envolver mais pro-
gramas. Em vez disso, as organizacoes
podem investir em menos barreiras,
dando prioridade a espaco, sistemas e
acesso operacional. O trabalho de Abbey
Donnell comecou com uma necessidade,
mas a sua expansao aponta para algo mais
amplo. O bem-estar no local de trabalho
deixou de ser exclusivamente uma funcéo
de RH e esta cada vez mais integrado no
design fisico e operacional do trabalho.

A medida que as organizagbes reava-
liam estratégias de regresso ao escritorio,
retencdo e produtividade, a questdo pode
deixar de ser quais programas oferecem e
passar a ser que tipo de acesso concebem.
As empresas que tratam o bem-estar
como infra-estrutura — e ndo apenas
como intenc¢do - poderdo, em ultima
analise, moldar a proxima geracio do

POR: Geri Stengel, presidente
da Ventureneer, Forbes
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FIDELIDADE

CUIDAR
DAS
PESSOAS,
CUIDAR
DAS _
RELACOES

A saude e o bem-estar
assumem um papel
crescente na forma como
as organizacoes pensam
o trabalho e a gestao de
pessoas.

um contexto em que as
organizacdes enfrentam
NOVOS riscos psicosso-
ciais, mudancas nos
modelos de trabalho e
uma pressio crescente sobre a saide das
equipas, o bem-estar afirma-se como um
eixo estratégico da gestdo de pessoas. A
prevencio, a antecipacéo e a integracio
de diferentes dimensoes da satide ganham
relevancia na construcdo de ambientes de
trabalho mais sustentaveis.

Em entrevista a Human Resources, Rita
Roque de Figueiredo, head of Health, Safety
& Wellbeing Office da Fidelidade, explica
como esta agenda esta a ser estruturada,
quais as prioridades definidas e de que
forma a organizacao procura responder
adesafios cada vez mais complexos.

AFidelidade tem vindo areforcar a agenda
da saude e do bem-estar. Como é que esta
dimensao esta integrada na estratégia
de pessoas e na cultura organizacional?

H Human Resources Portugal Abril 2026
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A Fidelidade tem vindo a reforcar a
agenda da satde e do bem-estar como
parte do seu propdsito de aposta na pre-
vencdo, nalongevidade com qualidade e
na sustentabilidade. Nos tltimos meses,
decidiu integrar e articular varias areas
que jatrabalhavam estes temas, criando
sinergias e reforcando impacto colectivo.

Foi assim criado um gabinete dedi-
cado que incorpora saude ocupacional,
seguranca no trabalho e bem-estar. O
seunovo programa organiza-se em trés
dimensdes: eixos de saude fisica e mental,
conexao social e bem-estar financeiro;
niveis de intervencéo (promocio, pre-
vencdo, intervencao e reintegracio); a
jornadade vida, reconhecendo etapas e
transices que influenciam a experiéncia
das pessoas.

Acreditando que este trabalho sd re-
sulta com uma abordagem agregadora, foi
criadauma Comunidade Interna de Bem-
-Estar em Rede, que junta, ao Gabinete de
Saude, Seguranca e Bem-estar, estruturas
como Multicare (a nossa seguradora de
saude), Sustentabilidade, Responsabili-
dade Social, DEI, Comunicacio Interna,
Grupo Desportivo e Cultural, a par com
os Gabinetes do Programa NOS (Apoio
Social) e de Agilidade Organizacional.

A Fidelidade assume o bem-estar
como uma dimenséo multidisciplinar,
suportada por evidéncia cientifica, que
cruza saude clinica e ocupacional, segu-
ranca, apoio emocional e social, cultura,
espacos, relacdes e literacia, incluindo
afinanceira. Mais do que iniciativas
isoladas, o objectivo € construir um
ecossistema coerente, encarando o bem-
-estar como alavanca de performance
sustentavel e longevidade profissional.
Neste contexto, prevé ainda a criacdo
de uma Comunidade de Embaixadores,
envolvendo colaboradores na co-criacio
e dinamizacéo das iniciativas.

Que factores internos ou externos levaram
a Fidelidade a reforgar o bem-estar como
pilar estratégico?

Este reforco do bem-estar ndo decorre de
um momento isolado, mas do alinhamento

entre o seu proposito e as transformacoes
internas e externas.

Internamente, a organizacéo vive
uma fase de reconfiguracio, marcada
por mudanca de sede, novas formas de
trabalho, mobilidade interna e redefinicdo
de funcdes, o que exige maior consisténcia
nas praticas de cuidado e confianca or-
ganizacional. Externamente, o contexto
¢ marcado por instabilidade geopolitica,
pressdes economicas, aumento de riscos
psicossociais e desafios associados as
alteracdes climaticas, reforcando a ne-
cessidade de uma abordagem preventiva
e orientada para impacto.

Neste enquadramento, o bem-estar
surge como uma extenso do propdsito da
Fidelidade — proteger e cuidar — assumindo
0 Gabinete de Satide e Bem-Estar um papel
central na antecipacdo de riscos, no reforco
das praticas de cuidado e na promocéo de
uma experiéncia mais humanizada.

Que areas do bem-estar tém merecido
maior atencao e porqué?
A saude mental tem assumido um papel
central, com foco na prevencio e na pro-
mocdo de boas praticas, sendo encarada
como condicdo base para a performance
e alongevidade. Em paralelo, a Fidelida-
de tem reforcado a avaliacdo dos riscos
psicossociais como ferramenta de gestéo,
privilegiando a antecipacio, a actuagéo
sobre as causas e a prevencdo de impactos.
Outra prioridade é a integracdo de
programas de satide baseados em evidén-
cia cientifica, assentes em pilares como
nutricdo, actividade fisica, sono, satde
mental e gestdo de stress. A prevencio

Rita Roque de Figueiredo
Head of Health, Safety & Wellbeing Ofﬁce

da Fidelidade F

activa e a promocdo de estilos de vida
saudaveis fazem parte desta abordagem,
com o objectivo de melhorar a qualidade
de vida alongo prazo.

Os ambientes de trabalho sdo também
um eixo relevante, com destaque para a
certificacdo WELL dos edificios, refor-
cando a ideia de que o espaco influencia
directamente o bem-estar. A par disso, a
conexao social é valorizada como factor
protector, promovendo relacdes mais
fortes, maior resiliéncia colectiva e um
sentido de pertenca.

Por fim, a Fidelidade assume um
compromisso alargado nesta area, partici-
pando em iniciativas nacionais dedicadas
apromocdo da satide mental no trabalho,
consolidando o bem-estar como uma
prioridade estratégica e publica.

«A saude mental tem assumido um
papel central, com foco na prevencao
e na promocao de boas praticas, sendo
encarada como condicdo base para a
performance e a longevidade.»

Human Resources Portugal H
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«A resposta assenta numa légica

de personalizacio, procurando ajustar
as iniciativas as necessidades concretas
de cada pessoa.»

Como identificam as necessidades
de bem-estar e garantem equidade
nas respostas?

AFidelidade cruza trés dimensdes na iden-
tificacdo das necessidades de bem-estar:
dados, escuta e proximidade. Ao nivel
analitico, tem vindo a integrar informacéo
da avaliacdo de riscos psicossociais com
o0 Wellbeing Index do estudo de clima,
indicadores de lideranca e percepcoes de
inclusdo, prevendo alargar esta leitura a
métricas como absentismo e eficacia dos
regressos ao trabalho.

Aindaassim, a organizacdo reconhece
que os dados ndo sdo suficientes. A escuta
activa, feita junto de colaboradores, lide-
rancas, médicos do trabalho e estruturas
especializadas, permite captar sinais
qualitativos sobre as dindmicas internas
que os indicadores ndo revelam.

H Human Resources Portugal Abril 2026

A resposta assenta numa ldgica de
personalizacdo, procurando ajustar as
iniciativas as necessidades concretas de
cadapessoa. Parte-se do principio de que
aexperiéncia de trabalho é influenciada
por factores biopsicossociais — como
trajectorias individuais, condicdes de
saude ou responsabilidades familiares
—, exigindo abordagens proporcionais e
adaptadas para garantir maior equidade.

Que desafios surgem na implementacao
de iniciativas de saude e bem-estar num
contexto regulado e operacionalmente
exigente como o sector segurador, e como
tém sido ultrapassados?

Os principais desafios prendem-se, desde
logo, com o nivel de rigor exigido. Em
areas como a saude ocupacional e a se-
guranca no trabalho, é essencial garantir

independéncia clinica, confidencialidade
e confianca, o que implica ir além das
obrigacdes legais e criar proximidade
efectiva com os colaboradores.

A diversidade de contextos dentro
daorganizacdo constitui outro estimulo
relevante. A coexisténcia de operagdes in-
tensivas, equipas comerciais distribuidas,
funcdes técnicas especializadas e dife-
rentes modelos de trabalho — presencial,
remoto, hibrido ou por turnos — obriga
arespostas diferenciadas e ajustadas a
realidades muito distintas.

Por fim, existe um desafio de matu-
ridade organizacional na integracdo de
temas de satde historicamente afasta-
dos do contexto laboral. A Fidelidade
tem procurado ultrapassa-lo através da
introducdo de conteudos especializados,
da diversificacdo dos temas como saude
mental, parentalidade, menopausa ou dor
cronica, e da criacéo de espacos seguros que
promovam a prevencio e anormalizacéo
destas questdes no dia-a-dia.

Como esta a Fidelidade a promover uma
cultura de prevencao, incentivando praticas
de saude fisica e mental antes de surgirem
sinais de desgaste, stress ou burnout?

A Fidelidade procura promover uma
cultura de prevencdo ancorada no quo-
tidiano, e ndo so naresposta a situacdes
de crise. Essa abordagem assenta numa
evolucdo da saude ocupacional, com
vigilancia clinica, acompanhamento
regular e orientacdo personalizada, com-
plementada por medidas de seguranca,
ergonomia e intervencdes praticas que
reduzem o desgaste fisico.

A proximidade é, novamente, um eixo
central, através de visitas aos contextos de
trabalho, contacto directo com as equipas
eidentificacdo precoce de sinais de aler-
ta. A par disso, a organizacdo aposta na
melhoria das dinAmicas relacionais, da
comunicacio e das praticas colaborativas
como forma de prevencéo.

No plano analitico, esta a ser desen-
volvido um piloto de analise preditiva
que cruza dados psicossociais com outros
indicadores para antecipar padroes de
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Mais Prevencao.
Menos Risco.
Mais Seguro.

risco. Esta abordagem é reforcada com
rastreios clinicos (por exemplo, na area
oncologica), ferramentas de auto-avaliacdo
em diferentes fases de vida e programas
de promocéo de habitos saudaveis, como
o Multicare Vitality.

AFidelidade mantém, ainda, um princi-
pio orientador: a tecnologia deve amplificar
o cuidado humano, ndo substitui-lo, assu-
mindo a capacidade de antecipagio como
um sinal de maturidade organizacional.

Que iniciativas internas se destacam pela
adesao e pelo impacto, e que aprendiza-
gens retiraram?
O impacto exige tempo e resulta sobretudo
daintegracdo das iniciativas, mais do que
de accdes isoladas, embora se destaquem
trés areas com resultados consistentes.
A primeira é o reforco da base clinica
e preventiva, com saude ocupacional,
rastreios, medicina online, ergonomia —
com foco na satide musculoesquelética — e
programas especializados, como os de
dor crénica ou enxaquecas. A segunda é
arespostaintegrada as varias dimensoes
davida dos colaboradores — emocional,
social, familiar e financeira — incluindo
iniciativas de literacia em satide e educa-

LONGEV,  'DADE RENTABIL ¢, IDADE
& n A PARA

cdofinanceira. A terceira prende-se com
o papel das comunidades internas, como
voluntariado, desporto e actividades cul-
turais, como o coro, que tém contribuido
para fortalecer relacdes, auto-estima e
sentido de pertenca.

A principal aprendizagem apon-
ta para a necessidade de coeréncia e
consisténcia, articulando promocao,
prevencdo e intervencdo. O impacto
depende também do trabalho conjunto
entre diferentes especialidades — satide
ocupacional, seguranca, psicologia, apoio
social e parceiros internos — sendo essa
integracdo determinante para efeitos
no bem-estar, no envolvimento e na
performance colectiva.

Olhando para os proximos anos, que ten-
déncias e prioridades vao orientar a agenda
de saude e bem estar da Fidelidade?

A agenda futura assenta em trés eixos:
longevidade saudavel, inteligéncia rela-
cional e antecipacdo. O foco passa por
promover saude, energia e propdsito ao
longo de carreiras mais longas, reforcar o
papel das relacdes — confianca, seguranca
psicoldgica e cooperacio — e antecipar
riscos através de dados, escuta e modelos
preditivos.

Estaslinhas traduzem-se em quatro
prioridades: reduzir riscos e reforcar
capacidades, acelerar a prevencio e o
diagnostico precoce, capacitar lideran-
cas como promotoras de satide mental e

-
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EVOLUIR

personalizar a experiéncia ao longo das
diferentes fases de vida.

E, neste enquadramento, que iniciativas
e parcerias especificas na area da sau-
de mental pretendem aprofundar para
responder as necessidades emergentes
das pessoas?

A satide mental mantém-se central, haven-
do trés frentes onde se pretende investir
mais: auto-cuidado, neurodiversidade e
transicoes de vida.

O reforco do auto-cuidado passa por
desenvolver a capacidade de reconhecer
sinais precoces, gerir energia e recuperar,
sem descurar a intervencdo nos factores
sistémicos. Aqui o papel das liderancas é
decisivo: lideres que cuidam de si modelam
comportamentos, reduzem estigma, legi-
timam pedir ajudar. A neurodiversidade
surge como prioridade, com aposta na
capacitacdo de equipas e na adaptacio de
ambientes a diferentes perfis cognitivos
e sensoriais (cuja prevaléncia na popu-
lacdo ronda os 15 a 20%). Ja ao nivel das
transicdes de vida, o foco esta no apoio a
momentos e condi¢cdes com impacto no
bem-estar, como menopausa, parentali-
dade ou situacdes de cuidado informal.

Este trabalho sera aprofundado com
recurso a parcerias clinicas e cientificas,
garantindo respostas sustentadas em evi-
déncia. O objectivo passa por consolidar
um modelo integrado e continuo, evitando
abordagens isoladas.

IDADE
PARA
CONTINUAR
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O BEM-ESTAR

DOS COLABORADORES
COMO PILAR

DAS EMPRESAS

DO FUTURO

Para a consolidacao de uma cultura de Empresa
Saudavel, devera investir-se numa abordagem

sistematizada e holistica.

mundo do trabalho esta

amudar - e rapido. A di-

gitalizacdo e a evolucdo

tecnolodgica estdo are-

desenhar a forma como
trabalhamos, lideramos e vivemos o
dia-a-dia profissional.
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Num contexto em que a pressio para
aumentar a produtividade nio para de cres-
cer, em que o envelhecimento populacional
acentua a escassez de talento e em que a
capacidade de adaptacdo passou a ser uma
exigéncia constante, as empresas estio a
repensar a forma como encaram a saide

e o bem-estar dos seus colaboradores. E
esse movimento ja estd em marcha.

Mais do que uma tendéncia, o equilibrio
entre avida profissional e pessoal € hoje
um tema central no debate sobre o futuro
do trabalho. Néo s6 porque a visdo dos
colaboradores sobre o trabalho mudou,
mas porque os dados demonstram que
promover este equilibrio deixou de ser uma
opgdo para passar a ser uma necessidade.

De acordo com a Organizagdo Mundial
da Satde, perdem-se todos os anos cerca
de 12 mil milhdes de dias de trabalho em
todo o mundo devido a depressio e a an-
siedade, o que representa um custo anual
de mil milhGes de ddlares em perdas de
produtividade. Esta realidade é particu-
larmente evidente entre as geracdes mais
jovens, que enfrentam uma combinacdo de
pressdes economicas, sociais e ambientais
sem precedentes, aumentando a exigéncia
sobre as organizacdes para responderem
de forma estruturada e sustentavel.

Se no passado a saide mental e o
bem-estar dos colaboradores eram fre-
quentemente encarados como temas
secundarios, hoje sdo amplamente reco-
nhecidos como factores essenciais para




a sustentabilidade e competitividade
das organizacdes.

Na Siemens, esta prioridade néo é de
hoje. Com mais de 4300 colaboradores em
Portugal e cerca de 300 mil a nivel global,
aempresa tem vindo a implementar um
conjunto alargado de iniciativas para
promover o bem-estar das suas equipas,
compostas por diferentes geracoes e cerca
de 70 nacionalidades. E estes esforcos
tém produzido resultados: em 2024, a
empresa foi distinguida com o selo nivel
3 do Healthy Workplaces, atribuido pela
Ordem dos Psicologos Portugueses, que
reconhece organizacdes com uma aborda-
gem estruturada e participativa na gestio
dos riscos psicossociais e na promocéio da
saude ocupacional.

PREVENIR, PROMOVER
E APOIAR

Com uma abordagem holistica assente em
trés pilares - prevenir, promover e apoiar
-, a Siemens tem em curso um conjunto
de processos, ferramentas e programas
para proteger a satide mental, fomentar o
bem-estar e garantir que cada colaborador
tem o suporte de que precisa.

Navertente da prevencio, a Siemens
reconhece que as condicdes de trabalho
tém um impacto directo no bem-estar
mental, apostando na criacdo de ambientes
psicologicamente seguros e saudaveis e na
gestdo activa dos riscos psicossociais. No
ambito da promocio, a empresa investe
na sensibilizacdo e na reducdo do estig-
ma associado a saude mental, através da
participacdo em campanhas e iniciativas
globais e programas de formacéo dirigidos
agestores e colaboradores, promovendo
uma cultura organizacional mais aberta
e informada. Por fim, no pilar do apoio,
a empresa disponibiliza o Programa de
Apoio ao Colaborador (EAP), que assegura
o0 acesso a aconselhamento psicoldgico
e servicos de apoio psicossocial - ndo s6
a0s seus colaboradores, mas também as
suas familias.

A este compromisso junta-se um con-
junto abrangente de beneficios, pensados
para que os mais de 4000 colaboradores

:Planta(;éo de Arvores - Sintra

Perdem-se todos
0s anos cerca de
12 mil milhoes de
dias de trabalho
em todo o mundo
devido a depressao
e a ansiedade.

em Portugal se sintam apoiados e valo-
rizados. Para além do modelo hibrido de
trabalho, que permite maior flexibilidade
no dia-a-dia, e do Programa de Apoio
ao Colaborador, que, além do acesso a
consultas de psicologia, assegura apoio
nas areas social, legal e fiscal, aempresa
da aos colaboradores a possibilidade de
usufruirem de uma licenca sabatica, que
lhes permite fazer uma pausa prolongada
para descanso ou desenvolvimento pes-
soal, bem como do FlexBen - que possi-
bilita a escolha de beneficios ajustados

R
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Quando um
beneficio nasce
de quem o pede

Em Marco de 2026, a Siemens
inaugurou quatro campos de padel
na sua sede em Alfragide - um
investimento que nao nasceu
numa sala de reunides, mas

sim das sugestoes dos proprios
colaboradores, recolhidas atraves
de um inquérito interno. Face ao
crescente interesse por beneficios
ligados a saude e ao bem-estar, a
empresa decidiu trazer a resposta
para dentro de portas. Os quatro
campos sao de uso exclusivo dos
mais de 4300 colaboradores em
Portugal, que podem utiliza-los
tanto para jogos como para aulas

- mais um exemplo de como o
dialogo continuo com as equipas
se traduz em accoes concretas.
Para alem disso, fruto do feedback
recebido dos colaboradores, passou
a estar incluida a vertente de Saude
Mental no actual seguro de saude,
suportado pela Siemens.
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Siemens Got
Talent: o talento
dos colaboradores
subiu ao palco

A construcao de um local de
trabalho positivo, onde todos se
sentem bem-vindos, passa tambéem
por momentos de descontraccao.
Foi a pensar nisso que a empresa
criou o “Siemens Got Talent |

Music Edition”, uma iniciativa que
celebra o talento musical dos

comunidade dentro da organizacao.
Os participantes foram convidados
a subir a um palco (interno) onde
diferentes estilos, experiéncias e
percursos se cruzaram - ao longo
de 12 performances de voz, guitarra
e piano. Mais do que um momento
de entretenimento, a iniciativa
valorizou a diversidade de interesses
e talentos presentes na empresa,
promovendo uma cultura inclusiva,
focada na partilha e no espirito

de "uma so equipa’, valores que

a Siemens reflecte tanto no palco
como na sua actuacgao perante os
clientes e a sociedade. Permitiu,
ainda, identificar novos potenciais
integrantes da Big Band Siemens,

a banda interna que ha varios

anos representa a empresa em
eventos corporativos e publicos. Ao
apostar em momentos como este, a
Siemens mostra que a criatividade,
a partilha e a celebracao tambem
sao parte essencial de uma cultura
organizacional forte.

colaboradores e reforca o sentido de

IE Tech Compec*
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as necessidades individuais. A empresa
incentiva ainda a pratica de exercicio
fisico, disponibilizando aos colaboradores
condicdes especiais de acesso a ginasios e
clubes desportivos, como o Urban Sports
Club e 0 Holmes Place - e vai ainda mais
longe: em Alfragide, onde tem a sua sede
e onde ja existia um ginasio, a empresa
inaugurou este ano quatro campos de
padel exclusivos para as suas pessoas,
aliando a pratica do desporto ao reforco
do espirito de equipa.

O envolvimento com a comunidade
é também um eixo importante desta
estratégia. Sdo disponibilizados até dois
dias por ano para arealizacdo de accoes de
voluntariado, contribuindo, assim, para
o reforco do sentido de propdsito e da
ligacdo a sociedade. No local de trabalho,
os colaboradores tém ainda acesso aum
conjunto alargado de servicos de saude
e bem-estar, incluindo posto médico
com diversos servicos clinicos, consul-
tas de nutricdo presenciais ou remotas,
fisioterapia e farmadcia com entrega de
medicamentos. Acrescem seguros de

saide com op¢des complementares, que
garantem uma resposta abrangente as
diferentes necessidades.

Paralelamente, o programa Healthy @
Siemens promove regularmente workshops
e webinars sobre satide mental e bem-
-estar, abordando temas como inteligéncia
emocional e gestio de stress.

Mas como € que se constroem politicas
de beneficios eficazes para uma empresa
com milhares de colaboradores? Para a
Siemens, a resposta é simples: ouvindo-os.
Duas vezes por ano, a empresa realiza o
“Siemens Global Engagement Survey”, um
inquérito interno que recolhe a perspectiva
dos colaboradores sobre um conjunto alar-
gado de temas. Ao longo do ano, organiza
também diversas townhall meetings, onde
todos sido convidados a partilhar opinides
e a colocar questdes a lideranca. Muitos
dos beneficios actualmente em vigor
resultam directamente deste dialogo con-
tinuo, complementado por momentos de
maior proximidade entre colaboradores e
gestores - as Growth Talks -, que reforcam
a cultura de transparéncia e confianca.

As condic¢des de trabalho tém um
impacto directo no bem-estar mental.

@
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Pedro Henriques = ' |
Responsavel de People & Organization
da Siemens Portugal |

A estratégia de bem-estar faz, alias,
parte dos objectivos que a Siemens es-
tabeleceu no ambito do DEGREE, um
programa-quadro que estrutura as metas
de sustentabilidade da empresa até 2030
em trés areas de impacto - descarboni-
zacdo e eficiéncia energética, eficiéncia
de recursos e circularidade, e people
centricity e sociedade. Entre as metas
definidas, destaca-se a de manter um
indicador de bem-estar acima de 80. A
monitorizacdo regular deste indicador
permite a empresa melhorar continua-

Para a Siemens, a
IA nio substituira
as pessoas, mas ira,
sim, capacita-las

e torna-las
significativamente
mais produtivas.

mente as condicoes de trabalho e reforcar
o bem-estar das suas equipas.

INVESTIR NAS PESSOAS
E INVESTIR NO FUTURO

Apostar no bem-estar das pessoas ndo é
apenas uma decisdo eticamente correcta,
mas também estratégica, uma vez que
esta comprovado que este factor tem um
impacto positivo nos niveis de desempenho
das organizacoes e na capacidade de atrair
ereter talento - desafios globais cada vez
mais relevantes. E os dados comprovam
isso mesmo. De acordo com o Férum
Econdmico Mundial, este investimento
podera contribuir para um crescimento
da economia global de cerca de 11,7 mil

milhées de ddlares, evidenciando o seu
impacto ndo s6 nas empresas, mas também
na sociedade em geral. Esta é uma visio
da qual a Siemens partilha. «Sé criando
um ambiente de trabalho onde todos se
sentem bem-vindos, apoiados, respeitados
e valorizados é que seremos capazes de
potenciar as caracteristicas unicas de
cada um e, dessa forma, desenvolver a
organizacdo e o impacto junto dos clientes
e sociedade», afirma Pedro Henriques,
responsavel de People & Organization
da Siemens Portugal.

Num contexto marcado pela rapida
evolucdo da Inteligéncia Artificial, que
trara transformacdes ainda mais profundas
ao mercado de trabalho e a forma como as
empresas operam, esta abordagem torna-se
ainda mais relevante. Para a Siemens, aIA
n#o substituira as pessoas, mas ira, sim,
capacita-las e torna-las significativamente
mais produtivas. E, contudo, importante
criar um ambiente que incentive o cres-
cimento e o desenvolvimento pessoal e
organizacional. Foi por isso mesmo que,
em 2022, aempresalancou um programa
estratégico chamado #NextWork, que
consistiu numa analise abrangente as
competéncias das equipas e tendéncias
futuras e que culminou em recomendacdes
concretas de formacéo, disponiveis a todos
os colaboradores através da uma plataforma
interna, chamada My Learning World. S6
em 2025, a Siemens em Portugal disponi-
bilizou 169 mil horas de formacéo as suas
pessoas, o que representa uma média de
50,9 horas de formacéo por colaborador.

Na Siemens, o sentido de pertenca
é visto como um verdadeiro motor de
transformacéo - de pessoas, equipas e
empresas. Com o propdsito de criar tec-
nologia que transforma o dia-a-dia, para
todos, aempresa acredita que a inovacéo
beneficia da diversidade de pensamento,
das diferentes experiéncias e do contri-
buto tinico de cada colaborador. Para a
Siemens, a competitividade e o sucesso
estdo intrinsecamente ligados a constru-
cdo de equipas diversas, inclusivas e onde
cada colaborador se sente reconhecido e
parte activa da organizacéao.
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