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Saúde e Bem-Estar

D 
urante anos, as empresas 
abordaram o bem-estar 
no local de trabalho como 
um conjunto de progra-
mas, desde aplicações de 

meditação, programas de assistência ao 
colaborador, webinars sobre parentali-
dade e linhas de apoio à saúde mental. 
Mas, apesar dos milhões investidos em 
programas de bem-estar corporativo, a 
participação muitas vezes continuava 
baixa. O problema não era a falta de cons-
ciência, mas sim o acesso.

Abbey Donnell, fundadora e CEO da 
Work&, uma empresa que desenha e gere 
áreas de bem-estar no local de trabalho e 
ajuda os colaboradores a navegar e utilizar 
os benefícios já existentes, percebeu as 
consequências dessa lacuna através de 
um desafio específico: o apoio à amamen-
tação. Para muitos pais que regressam ao 
trabalho, a barreira não era a vontade, 

mas a ausência de um espaço privado e 
funcional para extrair leite durante o 
horário laboral.

«As pessoas eram instruídas a usar 
salas de reuniões, outras percorriam o 
escritório à procura de salas livres onde se 
pudessem recolher, ou acabavam por usar 
casas-de-banho e carros estacionados», 
recorda Abbey Donnell. Essa experiência 
revelou um problema estrutural mais 
amplo. Os programas pressupõem que 
as pessoas podem agir. A infra-estrutura 
torna a acção possível.

MUDANÇA NA ESTRATÉGIA 
DE BEM-ESTAR
Um conjunto crescente de pesquisas sobre 
a força de trabalho ajuda a explicar por que 
esta distinção é importante. De acordo com 
a Mercer, o bem-estar dos colaboradores 
ultrapassou a segurança financeira como 
principal preocupação da força laboral, 

com um terço dos trabalhadores a relatar 
dificuldades de saúde mental.

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

PUMP ACT E DESIGN DE ESCRITÓRIOS
Nos Estados Unidos da América, a apro-
vação da PUMP Act (lei de protecção das 
mães que amamentam no trabalho), em 
2022, passou a exigir que os empregadores 
disponibilizassem pausas e espaços pri-
vados — que não sejam casas-de-banho 
— para trabalhadoras que amamentam. 
Para muitas organizações, isto trans-
formou a amamentação de uma questão 

BEM-ESTAR NO 
TRABALHO: 
DO PROGRAMA 
À INFRA-ESTRUTURA

ENQUADRAMENTO

O futuro do bem-estar foca-se menos em 
programas e mais em espaços e sistemas que 
facilitam o acesso e a utilização dos benefícios.
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POR: Geri Stengel, presidente 
da Ventureneer, Forbes

de acordo com uma análise de mercado da 
JLL. Estes resultados sugerem que o bem-
-estar no local de trabalho está a tornar-se 
uma decisão de design, e não apenas uma 
decisão relacionada com benefícios.

Para os proprietários comerciais, estas 
amenidades fazem cada vez mais parte da 
estratégia de experiência dos inquilinos. 
Glen J. Weiss, vice-presidente executivo de 
arrendamento de escritórios e co-director 
imobiliário da Vornado Realty Trust, afirma 
que a integração de serviços como suítes 
de amamentação reflecte uma mudança 
mais ampla na forma como os locais de 
trabalho apoiam os colaboradores.

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

Estes desenvolvimentos indicam que 
o bem-estar no local de trabalho está a 
moldar cada vez mais as decisões de de-
sign dos escritórios, em vez de se manter 
apenas como uma questão de benefícios.

ACESSO, NÃO PROGRAMAS
Os colaboradores não ignoram os recursos 
de bem-estar por falta de interesse. Na 
maioria das vezes, falta-lhes tempo, pri-
vacidade e autorização. A infra-estrutura 
aborda estas barreiras de forma directa. 
Outro desafio que os empregadores enfren-
tam é que muitos benefícios de bem-estar 
já existem, mas os colaboradores têm 
dificuldade em utilizá-los. Abbey Donnell 
explica que a Work& foi concebida para 
ajudar a colmatar essa lacuna.

Além de fornecer espaços privados que 
permitem serviços como telemedicina e 
apoio à amamentação, a plataforma ajuda 
a ligar os colaboradores aos benefícios 
que os seus empregadores já oferecem. 
Ao integrar ferramentas de navegação 
com o acesso físico no local de trabalho, o 
objectivo é tornar os programas existentes 
mais fáceis de encontrar e utilizar. Isto 

cultural numa obrigação legal. Quando 
o bem-estar se torna uma exigência de 
conformidade, as empresas passam da 
intenção para o design.

Abbey Donnell descreve como a conver-
sa passou de soluções improvisadas para 
sistemas operacionais. Explica ainda que 
as soluções frequentemente privilegiavam 
a conveniência em vez da funcionalidade. 
«Diziam às pessoas para usarem as salas 
de conferências.» O que a lei revelou é que 
o apoio exige mais do que política: espaço, 
acesso e operações.

ESCRITÓRIOS E BEM-ESTAR
Esta evolução reflecte mudanças mais 
amplas na estratégia de escritórios. Edi-
fícios altamente equipados – aqueles que 
oferecem características diferenciadas de 
bem-estar – têm registado um aumento 
da ocupação, enquanto os espaços menos 
preparados têm enfrentado dificuldades, 

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

BEM-ESTAR COMO 
INFRA-ESTRUTURA
Em vez de substituir os sistemas de saúde, 
os locais de trabalho podem funcionar 
cada vez mais como pontos de acesso. 
Espaços privados permitem telemedici-
na, ferramentas de navegação ligam os 
colaboradores aos benefícios e o design 
ambiental reduz obstáculos.

A próxima fase do bem-estar no local 
de trabalho pode não envolver mais pro-
gramas. Em vez disso, as organizações 
podem investir em menos barreiras, 
dando prioridade a espaço, sistemas e 
acesso operacional. O trabalho de Abbey 
Donnell começou com uma necessidade, 
mas a sua expansão aponta para algo mais 
amplo. O bem-estar no local de trabalho 
deixou de ser exclusivamente uma função 
de RH e está cada vez mais integrado no 
design físico e operacional do trabalho.

À medida que as organizações reava-
liam estratégias de regresso ao escritório, 
retenção e produtividade, a questão 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 não apenas 
como intenção – poderão, em última 
análise, moldar a próxima geração do 

«O bem-estar no 
trabalho deixa 
de ser apenas um 
programa: torna-se 
infra-estrutura.»
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FIDELIDADE

A saúde e o bem-estar 
assumem um papel 
crescente na forma como 

as organizações pensam 

o trabalho e a gestão de 

pessoas.

CUIDAR 
DAS 
PESSOAS, 
CUIDAR 
DAS 
RELAÇÕES

N 
um contexto em que as 
organizações enfrentam 
novos riscos psicosso-
ciais, mudanças nos 
modelos de trabalho e 

uma pressão crescente sobre a saúde das 
equipas, o bem-estar afirma-se como um 
eixo estratégico da gestão de pessoas. A 
prevenção, a antecipação e a integração 
de diferentes dimensões da saúde ganham 
relevância na construção de ambientes de 
trabalho mais sustentáveis.

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

A Fidelidade tem vindo a reforçar a agenda 
da saúde e do bem-estar. Como é que esta 
dimensão está integrada na estratégia 
de pessoas e na cultura organizacional?
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A Fidelidade tem vindo a reforçar a 
agenda da saúde e do bem-estar como 
parte do seu propósito de aposta na pre-
venção, na longevidade com qualidade e 
na sustentabilidade. Nos últimos meses, 
decidiu integrar e articular várias áreas 
que já trabalhavam estes temas, criando 
sinergias e reforçando impacto colectivo.

Foi assim criado um gabinete dedi-
cado que incorpora saúde ocupacional, 
segurança no trabalho e bem-estar. O 
seu novo programa organiza-se em três 
dimensões: eixos de saúde física e mental, 
conexão social e bem-estar financeiro; 
níveis de intervenção (promoção, pre-
venção, intervenção e reintegração); a 
jornada de vida, reconhecendo etapas e 
transições que influenciam a experiência 
das pessoas.

Acreditando que este trabalho só re-
sulta com uma abordagem agregadora, foi 
criada uma Comunidade Interna de Bem-
-Estar em Rede, que junta, ao Gabinete de 
Saúde, Segurança e Bem-estar, estruturas 
como Multicare (a nossa seguradora de 
saúde), Sustentabilidade, Responsabili-
dade Social, DEI, Comunicação 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 dimensão multidisciplinar, 
suportada por evidência científica, que 
cruza saúde clínica e ocupacional, segu-
rança, apoio emocional e social, cultura, 
espaços, relações e literacia, incluindo 
a financeira. Mais do que iniciativas 
isoladas, o objectivo é construir um 
ecossistema coerente, encarando o bem-
-estar como alavanca de performance 
sustentável e longevidade profissional. 
Neste contexto, prevê ainda a criação 
de uma Comunidade de Embaixadores, 
envolvendo colaboradores na co-criação 
e dinamização das iniciativas.

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

Este reforço do bem-estar não decorre de 
um momento isolado, mas do alinhamento 

entre o seu propósito e as transformações 
internas e externas.

Internamente, a organização vive 
uma fase de reconfiguração, marcada 
por mudança de sede, novas formas de 
trabalho, mobilidade interna e redefinição 
de funções, o que exige maior consistência 
nas práticas de cuidado e confiança or-
ganizacional. Externamente, o contexto 
é marcado por instabilidade geopolítica, 
pressões económicas, aumento de riscos 
psicossociais e desafios associados às 
alterações climáticas, reforçando a ne-
cessidade de uma abordagem preventiva 
e orientada para impacto.

Neste enquadramento, o bem-estar 
surge como uma extensão do propósito da 
Fidelidade — proteger e cuidar — assumindo 
o Gabinete de Saúde e Bem-Estar um papel 
central na antecipação de riscos, no reforço 
das práticas de cuidado e na promoção de 
uma experiência mais humanizada.

Que áreas do bem-estar têm merecido 
maior atenção e porquê?

A saúde mental tem assumido um papel 
central, com foco na prevenção e na pro-
moção de boas práticas, sendo encarada 
como condição base para a performance 
e a longevidade. Em paralelo, a Fidelida-
de tem reforçado a avaliação dos riscos 
psicossociais como ferramenta de gestão, 
privilegiando a antecipação, a actuação 
sobre as causas e a prevenção de impactos.

Outra prioridade é a integração de 
programas de saúde baseados em evidên-
cia científica, assentes em pilares como 
nutrição, actividade física, sono, saúde 
mental e gestão de stress. A prevenção 

activa e a promoção de estilos de vida 
saudáveis fazem parte desta abordagem, 
com o objectivo de melhorar a qualidade 
de vida a longo prazo.

Os ambientes de trabalho são também 
um eixo relevante, com destaque para a 
certificação WELL dos edifícios, refor-
çando a ideia de que o espaço influencia 
directamente o bem-estar. A par disso, a 
conexão social é valorizada como factor 
protector, promovendo relações mais 
fortes, maior resiliência colectiva e um 
sentido de pertença.

Por fim, a Fidelidade assume um 
compromisso alargado nesta área, partici-
pando em iniciativas nacionais dedicadas 
à promoção da saúde mental no trabalho, 
consolidando o bem-estar como uma 
prioridade estratégica e pública.

Rita Roque de Figueiredo  
Head of Health, Safety & Wellbeing Oþce
da Fidelidade

«A saúde mental tem assumido um 
papel central, com foco na prevenção 
e na promoção de boas práticas, sendo 
encarada como condição base para a 
performance e a longevidade.»
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Como identiǻcam as necessidades 
de bem-estar e garantem equidade 
nas respostas?

A Fidelidade cruza três dimensões na iden-
tificação das necessidades de bem-estar: 
dados, escuta e proximidade. Ao nível 
analítico, tem vindo a integrar informação 
da avaliação de riscos psicossociais com 
o Wellbeing Index do estudo de clima, 
indicadores de liderança e percepções de 
inclusão, prevendo alargar esta leitura a 
métricas como absentismo e eficácia dos 
regressos ao trabalho.

Ainda assim, a organização reconhece 
que os dados não são suficientes. A escuta 
activa, feita junto de colaboradores, lide-
ranças, médicos do trabalho e estruturas 
especializadas, permite captar sinais 
qualitativos sobre as dinâmicas internas 
que os indicadores não revelam.

A resposta assenta numa lógica de 
personalização, procurando ajustar as 
iniciativas às necessidades concretas de 
cada pessoa. Parte-se do princípio de que 
a experiência de trabalho é influenciada 
por factores biopsicossociais — como 
trajectórias individuais, condições de 
saúde ou responsabilidades familiares 
—, exigindo abordagens proporcionais e 
adaptadas para garantir maior equidade.

Que desaǻos surgem na implementação 
de iniciativas de saúde e bem‑estar num 
contexto regulado e operacionalmente 
exigente como o sector segurador, e como 
têm sido ultrapassados?

Os principais desafios prendem-se, desde 
logo, com o nível de rigor exigido. Em 
áreas como a saúde ocupacional e a se-
gurança no trabalho, é essencial garantir 

independência clínica, confidencialidade 
e confiança, o que implica ir além das 
obrigações legais e criar proximidade 
efectiva com os colaboradores.

A diversidade de contextos dentro 
da organização constitui outro estímulo 
relevante. A coexistência de operações in-
tensivas, equipas comerciais distribuídas, 
funções técnicas especializadas e dife-
rentes modelos de trabalho — presencial, 
remoto, híbrido ou por turnos — obriga 
a respostas diferenciadas e ajustadas a 
realidades muito distintas.

Por fim, existe um desafio de matu-
ridade organizacional na integração de 
temas de saúde historicamente afasta-
dos do contexto laboral. A Fidelidade 
tem procurado ultrapassá-lo através da 
introdução de conteúdos especializados, 
da diversificação dos temas como saúde 
mental, parentalidade, menopausa ou dor 
crónica, e da criação de espaços seguros que 
promovam a prevenção e a normalização 
destas questões no dia-a-dia.

Como está a Fidelidade a promover uma 
cultura de prevenção, incentivando práticas 
de saúde física e mental antes de surgirem 
sinais de desgaste, stress ou burnout?

A Fidelidade procura promover uma 
cultura de prevenção ancorada no quo-
tidiano, e não só na resposta a situações 
de crise. Essa abordagem assenta numa 
evolução da saúde ocupacional, com 
vigilância clínica, acompanhamento 
regular e orientação personalizada, com-
plementada por medidas de segurança, 
ergonomia e intervenções práticas que 
reduzem o desgaste físico.

A proximidade é, novamente, um eixo 
central, através de visitas aos contextos de 
trabalho, contacto directo com as equipas 
e identificação precoce de sinais de aler-
ta. A par disso, a organização aposta na 
melhoria das dinâmicas relacionais, da 
comunicação e das práticas colaborativas 
como forma de prevenção.

No plano analítico, está a ser desen-
volvido um piloto de análise preditiva 
que cruza dados psicossociais com outros 
indicadores para antecipar padrões de 

«A resposta assenta numa lógica 
de personalização, procurando ajustar 
as iniciativas às necessidades concretas 
de cada pessoa.»
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risco. Esta abordagem é reforçada com 
rastreios clínicos (por exemplo, na área 
oncológica), ferramentas de auto-avaliação 
em diferentes fases de vida e programas 
de promoção de hábitos saudáveis, como 
o Multicare Vitality.

A Fidelidade mantém, ainda, um princí-
pio orientador: a tecnologia deve amplificar 
o cuidado humano, não substituí-lo, assu-
mindo a capacidade de antecipação como 
um sinal de maturidade organizacional.

Que iniciativas internas se destacam pela 
adesão e pelo impacto, e que aprendiza-
gens retiraram?

O impacto exige tempo e resulta sobretudo 
da integração das iniciativas, mais do que 
de acções isoladas, embora se destaquem 
três áreas com resultados consistentes.

A primeira é o reforço da base clínica 
e preventiva, com saúde ocupacional, 
rastreios, medicina online, ergonomia — 
com foco na saúde musculoesquelética — e 
programas especializados, como os de 
dor crónica ou enxaquecas. A segunda é 
a resposta integrada às várias dimensões 
da vida dos colaboradores — emocional, 
social, familiar e financeira — incluindo 
iniciativas de literacia em saúde e educa-

ção financeira. A terceira prende-se com 
o papel das comunidades internas, como 
voluntariado, desporto e actividades cul-
turais, como o coro, que têm contribuído 
para fortalecer relações, auto-estima e 
sentido de pertença.

A principal aprendizagem apon-
ta para a necessidade de coerência e 
consistência, articulando promoção, 
prevenção e intervenção. O impacto 
depende também do trabalho conjunto 
entre diferentes especialidades — saúde 
ocupacional, segurança, psicologia, apoio 
social e parceiros internos — sendo essa 
integração determinante para efeitos 
no bem-estar, no envolvimento e na 
performance colectiva.

Olhando para os próximos anos, que ten-
dências e prioridades vão orientar a agenda 
de saúde e bem estar da Fidelidade? 

A agenda futura assenta em três eixos: 
longevidade saudável, inteligência rela-
cional e antecipação. O foco passa por 
promover saúde, energia e propósito ao 
longo de carreiras mais longas, reforçar o 
papel das relações — confiança, segurança 
psicológica e cooperação — e antecipar 
riscos através de dados, escuta e modelos 
preditivos.

Estas linhas traduzem-se em quatro 
prioridades: reduzir riscos e reforçar 
capacidades, acelerar a prevenção e o 
diagnóstico precoce, capacitar lideran-
ças como promotoras de saúde mental e 

personalizar a experiência ao longo das 
diferentes fases de vida.

E, neste enquadramento, que iniciativas 
e parcerias especíǻcas na área da saú-
de mental pretendem aprofundar para 
responder às necessidades emergentes 
das pessoas?

A saúde mental mantém-se central, haven-
do três frentes onde se pretende investir 
mais: auto-cuidado, neurodiversidade e 
transições de vida.

O reforço do auto-cuidado passa por 
desenvolver a capacidade de reconhecer 
sinais precoces, gerir energia e recuperar, 
sem descurar a intervenção nos factores 
sistémicos. Aqui o papel das lideranças é 
decisivo: líderes que cuidam de si modelam 
comportamentos, reduzem estigma, legi-
timam pedir ajudar. A neurodiversidade 
surge como prioridade, com aposta na 
capacitação de equipas e na adaptação de 
ambientes a diferentes perfis cognitivos 
e sensoriais (cuja prevalência na popu-
laçõo ronda os 15 a 20%). Já ao nível das 
transições de vida, o foco está no apoio a 
momentos e condições com impacto no 
bem-estar, como menopausa, parentali-
dade ou situações de cuidado informal.

Este trabalho será aprofundado com 
recurso a parcerias clínicas e científicas, 
garantindo respostas sustentadas em evi-
dência. O objectivo passa por consolidar 
um modelo integrado e contínuo, evitando 
abordagens isoladas. 
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SIEMENS

Para a consolidação de uma cultura de Empresa  
Saudável, deverá investir-se numa abordagem  
sistematizada e holística.

O BEM-ESTAR 
DOS COLABORADORES 
COMO PILAR 
DAS EMPRESAS 
DO FUTURO

O 
mundo do trabalho está 
a mudar – e rápido. A di-
gitalização e a evolução 
tecnológica estão a re-
desenhar a forma como 

trabalhamos, lideramos e vivemos o 
dia-a-dia profissional. 

Num contexto em que a pressão para 
aumentar a produtividade não pára de cres-
cer, em que o envelhecimento populacional 
acentua a escassez de talento e em que a 
capacidade de adaptação passou a ser uma 
exigência constante, as empresas estão a 
repensar a forma como encaram a saúde 

e o bem-estar dos seus colaboradores. E 
esse movimento já está em marcha.

Mais do que uma tendência, o equilíbrio 
entre a vida profissional e pessoal é hoje 
um tema central no debate sobre o futuro 
do trabalho. Não só porque a visão dos 
colaboradores sobre o trabalho mudou, 
mas porque os dados demonstram que 
promover este equilíbrio deixou de ser uma 
opção para passar a ser uma necessidade. 

De acordo com a Organização Mundial 
da Saúde, perdem-se todos os anos cerca 
de 12 mil milhões de dias de trabalho em 
todo o mundo devido à depressão e à an-
siedade, o que representa um custo anual 
de mil milhões de dólares em perdas de 
produtividade. Esta realidade é particu-
larmente evidente entre as gerações mais 
jovens, que enfrentam uma combinação de 
pressões económicas, sociais e ambientais 
sem precedentes, aumentando a exigência 
sobre as organizações para responderem 
de forma estruturada e sustentável.

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



145Human Resources Portugal

CADERNO ESPECIAL

a sustentabilidade e competitividade 
 das organizações. 

Na Siemens, esta prioridade não é de 
hoje. Com mais de 4300 colaboradores em 
Portugal e cerca de 300 mil a nível global, 
a empresa tem vindo a implementar um 
conjunto alargado de iniciativas para 
promover o bem-estar das suas equipas, 
compostas por diferentes gerações e cerca 
de 70 nacionalidades. E estes esforços 
têm produzido resultados: em 2024, a 
empresa foi distinguida com o selo nível 
3 do Healthy Workplaces, atribuído pela 
Ordem dos Psicólogos Portugueses, que 
reconhece organizações com uma aborda-
gem estruturada e participativa na gestão 
dos riscos psicossociais e na promoção da 
saúde ocupacional.

PREVENIR, PROMOVER 
E APOIAR
Com uma abordagem holística assente em 
três pilares - prevenir, promover e apoiar 
-, a Siemens tem em curso um conjunto 
de processos, ferramentas e programas 
para proteger a saúde mental, fomentar o 
bem-estar e garantir que cada colaborador 
tem o suporte de que precisa.

Na vertente da prevenção, a Siemens 
reconhece que as condições de trabalho 
têm um impacto directo no bem-estar 
mental, apostando na criação de ambientes 
psicologicamente seguros e saudáveis e na 
gestão activa dos riscos psicossociais. No 
âmbito da promoção, a empresa investe 
na sensibilização e na redução do estig-
ma associado à saúde mental, através da 
participação em campanhas e iniciativas 
globais e programas de formação dirigidos 
a gestores 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 
o acesso a aconselhamento psicológico 
e serviços de apoio psicossocial - não só 
aos seus colaboradores, mas também às 
suas famílias.

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

Perdem-se todos 
os anos cerca de 
12 mil milhões de 
dias de trabalho 
em todo o mundo 
devido à depressão 
e à ansiedade.

em Portugal se sintam apoiados e valo-
rizados. Para além do modelo híbrido 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 áreas social, legal e fiscal, a empresa 
dá aos colaboradores a possibilidade de 
usufruírem de uma licença sabática, que 
lhes permite fazer uma pausa prolongada 
para descanso ou desenvolvimento pes-
soal, bem como do FlexBen – que possi-
bilita a escolha de benefícios ajustados 

Plantação de Arvores - Sintra

Em Março de 2026, a Siemens 

inaugurou quatro campos de padel 
na sua sede em Alfragide - um 
investimento que não nasceu 
numa sala de reuniões, mas 
sim das sugestões dos próprios 
colaboradores, recolhidas através 
de um inquérito interno. Face ao 
crescente interesse por benefícios 

ligados à saúde e ao bem-estar, a 
empresa decidiu trazer a resposta 
para dentro de portas. Os quatro 
campos são de uso exclusivo dos 
mais de 4300 colaboradores em 
Portugal, que podem utilizá-los 
tanto para jogos como para aulas 
- mais um exemplo de como o 
diálogo contínuo com as equipas 
se traduz em acções concretas. 
Para além disso, fruto do feedback 
recebido dos colaboradores, passou 
a estar incluída a vertente de Saúde 
Mental no actual seguro de saúde, 
suportado pela Siemens.

Quando um 
benefício nasce 
de quem o pede
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às necessidades individuais. A empresa 
incentiva ainda à prática de exercício 
físico, disponibilizando aos colaboradores 
condições especiais de acesso a ginásios e 
clubes desportivos, como o Urban Sports 
Club e o Holmes Place – e vai ainda mais 
longe: em Alfragide, onde tem a sua sede 
e onde já existia um ginásio, a empresa 
inaugurou este ano quatro campos de 
padel exclusivos para as suas pessoas, 
aliando a prática do desporto ao reforço 
do espírito de equipa.

O envolvimento com a comunidade 
é também um eixo importante desta 
estratégia. São disponibilizados até dois 
dias por ano para a realização de acções de 
voluntariado, contribuindo, assim, para 
o reforço do sentido de propósito e da 
ligação à sociedade. No local de trabalho, 
os colaboradores têm ainda acesso a um 
conjunto alargado de serviços de saúde 
e bem-estar, incluindo posto médico 
com diversos serviços clínicos, consul-
tas de nutrição presenciais ou remotas, 
fisioterapia e farmácia com entrega de 
medicamentos. Acrescem seguros de 

saúde com opções complementares, que 
garantem uma resposta abrangente às 
diferentes necessidades.

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

Mas como é que se constroem políticas 
de benefícios 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 são convidados a partilhar opiniões 
e a colocar questões à liderança. Muitos 
dos benefícios actualmente em vigor 
resultam directamente deste diálogo con-
tínuo, complementado por momentos de 
maior proximidade entre colaboradores e 
gestores - as Growth Talks -, que reforçam 
a cultura de transparência e confiança.

As condições de trabalho têm um 
impacto directo no bem-estar mental.

A construção de um local de 
trabalho positivo, onde todos se 

sentem bem-vindos, passa também 
por momentos de descontracção. 

Foi a pensar nisso que a empresa 
criou o “Siemens Got Talent | 
Music Edition”, uma iniciativa que 
celebra o talento musical dos 
colaboradores e reforça o sentido de 

comunidade dentro da organização. 
Os participantes foram convidados 

a subir a um palco (interno) onde 
diferentes estilos, experiências 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 espírito 

de “uma só equipa”, valores que 
a Siemens reāecte tanto no palco 
como na sua actuação perante os 
clientes e a sociedade. Permitiu, 
ainda, identiĀcar novos potenciais 
integrantes da Big Band Siemens, 

a banda interna que há vários 
anos representa a empresa em 

eventos corporativos e públicos. Ao 
apostar em momentos como este, a 

Siemens mostra que a criatividade, 
a partilha e a celebração também 
são parte essencial de uma cultura 
organizacional forte.

Siemens Got 
Talent: o talento 
dos colaboradores 
subiu ao palco
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Para a Siemens, a 
IA não substituirá 
as pessoas, mas irá, 
sim, capacitá-las 
e torná-las 
significativamente 
mais produtivas.

A estratégia de bem-estar faz, aliás, 
parte dos objectivos que a Siemens es-
tabeleceu no âmbito do DEGREE, um 
programa-quadro que estrutura as metas 
de sustentabilidade da empresa até 2030 
em três áreas de impacto – descarboni-
zação e eficiência energética, eficiência 
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 
monitorização regular deste indicador 
permite à empresa melhorar continua-

mente as condições de trabalho e reforçar 
o bem-estar das suas equipas.

INVESTIR NAS PESSOAS 
É INVESTIR NO FUTURO
Apostar no bem-estar das pessoas não é 
apenas uma decisão eticamente correcta, 
mas também estratégica, uma vez que 
está comprovado que este factor tem um 
impacto positivo nos níveis de desempenho 
das organizações e na capacidade de atrair 
e reter talento – desafios globais cada vez 
mais relevantes. E os dados comprovam 
isso mesmo. De acordo com o Fórum 
Económico Mundial, este investimento 
poderá contribuir para um crescimento 
da economia global de cerca de 11,7 mil 

milhões de dólares, evidenciando o seu 
impacto não só nas empresas, mas também 
na sociedade em geral. Esta é uma visão 
da qual a Siemens partilha. «Só criando 
um ambiente de trabalho onde todos se 
sentem bem-vindos, apoiados, respeitados 
e valorizados é que seremos capazes de 
potenciar as características únicas de 
cada um e, dessa forma, desenvolver a 
organização e o impacto junto dos clientes 
e sociedade», afirma Pedro Henriques, 
responsável de People & Organization 
da Siemens Portugal.

Num contexto marcado pela rápida 
evolução da Inteligência Artificial, que 
trará transformações ainda mais profundas 
ao mercado de trabalho e à forma como as 
empresas operam, esta abordagem torna-se 
ainda mais relevante. Para a Siemens, a IA 
não substituirá as pessoas, mas irá, sim, 
capacitá-las e torná-las significativamente 
mais produtivas. É, contudo, importante 
criar um ambiente que incentive o cres-
cimento e o desenvolvimento pessoal e 
organizacional. Foi por isso mesmo que, 
em 2022, a empresa lançou um programa 
estratégico chamado #NextWork, que 
consistiu numa análise abrangente às 
competências das equipas e tendências 
futuras e que culminou em recomendações 
concretas de formação, disponíveis a todos 
os colaboradores através da uma plataforma 
interna, chamada My Learning World. Só 
em 2025, a Siemens em Portugal disponi-
bilizou 169 mil horas de formação às suas 
pessoas, o que representa uma média de 
50,9 horas de formação por colaborador. 

Na Siemens, o sentido de pertença 
é visto como um verdadeiro motor de 
transformação – de pessoas, equipas e 
empresas. Com o propósito de criar tec-
nologia que transforma o dia-a-dia, para 
todos, a empresa acredita que a inovação 
beneficia da diversidade de pensamento, 
das diferentes experiências e do contri-
buto único de cada colaborador. Para a 
Siemens, a competitividade e o sucesso 
estão intrinsecamente ligados à constru-
ção de equipas diversas, inclusivas e onde 
cada colaborador se sente reconhecido e 
parte activa da organização. 

Pedro Henriques  
Responsável de People & Organization
da Siemens Portugal
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