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EDITORIAL / 3

uidar € estrategico

esta edicdo da RHmagazine, falamos de
algo profundamente humano — e, simul-
taneamente, estratégico: o bem-estar.
Nao apenas como uma “medida simpatica”
Ou uma moda passageira, mas como eixo
estruturante da cultura organizacional. O
nosso tema de capa mergulha nesse compromisso,
mostrando como empresas como a Cofidis, o Lidl e o
novobanco estdo a integrar o bem-estar fisico, mental,
emocional e até familiar na sua proposta de valor.
Um cuidado com impacto — ndo so na retencdo de
talento e produtividade, mas também na construcao
de culturas mais empaticas, coesas e, por iSSo mesmo,
resilientes.

A proposito, esta edi¢do traz também o suplemento
especial do nosso evento Wellbeing Day, onde reu-
nimos testemunhos de empresas que ja estdo a fazer
esse caminho. Da AdvanceCare ao Doutor Financas,
passando pela Cofidis e pelo novobanco, percebe-
mos que o0 bem-estar nao se constroi com intengdes
avulsas, mas com visao, continuidade e uma escuta
ativa dos colaboradores. As boas praticas aqui partilha-
das sao uma inspiragcdo — e, esperamos, também um
ponto de partida.

Mas cuidar implica reconhecer e enfrentar os obs-
taculos. O artigo sobre o idadismo no local de traba-
lho mostra como o preconceito com base na idade
continua a ser um entrave silencioso a inclusao e ao
aproveitamento do talento sénior. Com dados con-
tundentes, desafiamos os leitores a olharem com mais
atencao para os enviesamentos etarios que, mesmo
sem ma-fé, perpetuam desigualdades e desperdicam
valor humano.

Falamos também de melhoria continua, com um
olhar sobre a aplicagdo de Lean Six Sigma aos recursos
humanos. Um artigo técnico, mas essencial, para quem
quer redesenhar os seus processos com mais eficacia,
orientagao ao cliente interno e decisdes baseadas em
dados. A promessa de "menos burocracia, mais impac-
to” nos RH exige esta transformagdo de mindset — e
esta edi¢do ajuda a concretiza-la.

E porque estratégia sem pessoas é so teoria, desta-
camos também o papel dos HR Business Partners. Um
artigo que retrata estes profissionais como parceiros
de mudancga, que trabalham nos bastidores, mas com
impacto direto no alinhamento entre cultura, lideranca
e resultados.

No final, tudo se cruza. Cuidar das pessoas, eliminar preconceitos,
melhorar processos e alinhar estratégias sdo pecas de um mesmo
puzzle: fazer das organizagdes lugares melhores — para trabalhar
e para viver.

Boa leitura!

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Balanco Social 2024.
desafios que atravessam

OS Recursos

relatério “Portugal, Balanco Social 2024",
promovido pela Fundacdo “la Caixa”, o BPI
e a Nova SBE publicado este més apresen-
ta um retrato rigoroso das vulnerabilidades
sociais que continuam a marcar 0 nosso
pais — com implicacoes diretas para a gestdo de pessoas.
Em 2024, 1,8 milhdes de portugueses vivem em risco de po-
breza (16,6%), nimero que inclui 9,2% de trabalhadores com
rendimento insuficiente, demonstrando que ter emprego nao
é, por si s6, uma protecdo eficaz contra a exclusdo social.
A analise evidencia também que os contratos tempordrios, a
baixa escolaridade e o trabalho em condigdes fisicas adversas
estdo fortemente associados a pobreza e a piores indicadores
de salde. Quase 4 em cada 10 trabalhadores nos 25% com

Urmanaos

salarios mais baixos estdo expostos a ambientes laborais
perigosos, com impacto real no bem-estar e na produtividade.
Destacam-se ainda as assimetrias regionais, a pressao
habitacional nas familias mais frageis e a disparidade de
acesso a salde e educacdo, especialmente entre criancas

e seniores. As transferéncias sociais atenuam, mas ndo
resolvem, estas fragilidades estruturais.

Para os decisores de recursos humanos, este relatério

é um alerta estratégico: investir em vinculos estdveis,
programas de salde ocupacional, politicas salariais justas
e iniciativas de inclusdo ndo é apenas responsabilidade
social — é uma via para atrair, reter e cuidar do talento
num pais em que o contexto socioecondmico afeta cada
vez mais a vida profissional.

RHM e MAIO / JUNHO 2025
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Orgulhosamente
portugueses
aliderar a
digitalizacao
do emprego
NO NOSSO pais
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Com mais de 30 anos de experiéncia no setor dos recursos humanos, mais de 1.000
clientes ativos e 10.000 colaboradores colocados diariamente nos nossos clientes,
trabalhamos para otimizar a ligacdo entre talento e oportunidades através de uma

plataforma digital que oferece um ecossistema integrado de solugbes e que garante o
suporte necessario a Candidatos, Colaboradores e Clientes.
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Cinco escolas

portuguesas
brilham no
ranking do
Financial
Times

> Portugal continua a desta-
car-se no cenario global da
formacdo de executivos, com
cinco escolas nacionais entre
as melhores do mundo segundo
o ranking 2025 do Financial
Times. A Nova SBE reforca a sua
lideranca em Portugal, subindo 11
lugares na formacdo aberta (30.°)
e mantendo o 15.° lugar nos pro-
gramas customizados. A Catélica
Lisbon sobe para 37.° lugar nos
programas abertos e desce para

a 50.? posicdo nos customizados.
O ISEG regista uma quebra, mas
permanece no ranking: 68.° (aber-
tos) e 48.° (customizados). O Iscte
melhora nos programas a medida
(44.°), apesar de cair ligeiramente
nos abertos (67.°). J4 a Porto Bu-
siness School/FEP é a Gnica com
subidas em ambos os formatos:
43.° (abertos) e 42.° (customiza-
dos). Este desempenho consolida
Portugal como uma referéncia
internacional na capacitacdo de
lideres empresariais, com impacto
crescente nas organizagdes e na
transformacdo do talento.

Prémios da Compensacao
2025 destacam inovacao,
transparéncia e bem-estar
no trabalho

> A Coverflex celebrou a 1.2 edicdo dos Prémios da Com-
pensacao, reconhecendo empresas e profissionais que
lideram o futuro da compensacdo em Portugal com praticas
centradas nas pessoas. A cerimdnia decorreu em Lisboa e
reuniu mais de 100 convidados hum momento de celebragdo e
partilha.

e

Empresas premiadas:

Melhor Politica de Compensacdo
Grandes empresas: Natixis

Médias empresas: Ziihlke Engineering
Pequenas empresas: Ubbu

Lider em Inovacdao na Compensacdo
Médias empresas: Carwow
Pequenas empresas: VoIt Games

Lider em Transparéncia na Compensacdo
Médias empresas: Mobilwave
Pequenas empresas: Weezie

Lider em Literacia Financeira

Grandes empresas: Natixis

Médias empresas: Aqualab

Pequenas empresas: New Trading Horizons (NTH)

Profissionais premiados

Embaixadora da Compensacdo: Elisabete Duarte (Untile)

Embaixadora de Diversidade e Inclusdo: Adriana Rodrigues (SIXT)
Embaixadora de Inovacdo para Pessoas: Susana Rosa (Padaria Portuguesa)

RHM e MAIO / JUNHO 2025
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Wellow Network lanca
plataforma para reforcar
a Inclusao No mercado

de trabalho

> A Wellow Network acaba de lancar a Plataforma para a Empre-
gabilidade, uma solucdo digital que visa promover uma gestao
estratégica da rede de parceiros que atuam na integracdo profissio-
nal de publicos vulneraveis ou afastados do mercado de trabalho. A
ferramenta ja estd ativa para as equipas de recrutamento do grupo e res-
ponde ao compromisso da Wellow com a diversidade, equidade e inclusdo.
Segundo Tatiana Vale, CMO da Wellow Network, esta solucdo oferece
uma visdo 360° da rede de empregabilidade e ird potenciar oportunida-
des reais de integracdo. Alinhada com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentdvel, a iniciativa reforca o papel social da Wellow como agente de

transformacdo num mercado de trabalho mais justo.

D
MERCADO

A Alter
Solutions
torna-se
act digital

> A empresa reforca a sua pre-
senca global com 5.000 colabo-
radores, 250M€ de faturacao

e operagdes em 12 paises. O
rebranding consolida a visdo Al-first
e posiciona a empresa como lider
em transformacdo digital, cibersegu-
ranga e inovagdo tecnolégica. Com
ambicdo de crescer 20% ao ano até
2027, a act digital aposta na colabo-
racdo internacional, continuidade de
servico e expansdo estratégica.

ESTUDO

Escassez de talento em T1: um
alerta estratégico para os RH

> 0 Experis 2025 CI0 Outlook
destaca a crescente dificuldade em
atrair talento tecnolégico: 76% das
empresas enfrentam escassez de
perfis qualificados e 81% dos ClOs
reportam mudancas nos padroes de
contratacdo. As areas mais procuradas
incluem ciberseguranca, IA e cloud com-
puting, mas também ganham relevo as
soft skills, como colaboragdo e resolugdo
de problemas.

Face ao avanco da inteligéncia artificial

e a transformacdo digital, as empresas
estdo a redesenhar fungGes e a investir
em formacdo prética e continua. No en-
tanto, apenas 28% promovem programas
regulares de capacitacdo tecnoldgica.
Para os profissionais de RH, este cendrio
exige novas abordagens de desenvolvi-
mento de talento, integrando upskilling,
reskilling e employer branding. A respos-
ta a escassez passa por atrair e formar
talento com visdo estratégica, preparado
para os desafios do negdcio digital.

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Da saude mental aos filhos:
O NOVO rosto do bem-estar
organizacional

As empresas empenham-se cada vez mais em proporcionar uma boa experién- o~ }_:’-\
cia profissional aos seus colaboradores. E esse propdsito passa também po o :
ajuda-los em todas as dimensdes da sua vida. Da atividade fisica e con-
sultas gratuitas, aos beneficios extensiveis a familia, mas principalmen-
te através de um corpo articulado de medidas. A RHmagazine foi
saber o que estdo a fazer neste campo trés grandes organizagcdes
(Cofidis, Lidl e novobanco) e falou ainda com os responsaveis
de empresas que, Com 0OS seus servicos, sao decisivas para
tornar o bem-estar organizacional uma realidade.

bem-estar dos co-

laboradores — nao

apenas no local de

trabalho — esta em

pleno trajeto nas

organizagoes, isto
€, move-se da periferia para o
nucleo das suas preocupagoes
e politicas.

A necessidade de fazer
emergir esta prioridade ¢ justifi-
cada por diversos dados empi-
ricos. Segundo o relatorio “State
of the Global Workplace: 2025",
da consultora Gallup, de 2023
para 2024 a percentagem global
de profissionais empenhados
caiu de 23% para 21%. Nos ulti-
mos 12 anos, apenas em 2020
(ano em que surgiu a Covid-19
e os confinamentos que impos)
se tinha dado um decréscimo
desse indicador. Ja o “Prospe-
ridade e Sustentabilidade das
Organizagdes”, o "Relatorio do
Custo do Stresse e dos Proble-
mas de Saude Psicologica no
Trabalho, em Portugal” da lavra
da Ordem dos Psicologos, atri-

bui numeros precisos ao efeito
que um conjunto de problemas
que aflige os profissionais tem
nas suas proprias empresas en-
quanto organizagao: em 2022,
0 absentismo e presentismo
causado pelo stress e proble-
mas de saude psicologica em
contexto laboral representou
um custo de 5,3 mil milhées
de euros (aumento de 66%) e o
comprometimento (perda) de
23,8 dias de laboracao (cresci-
mento de 28%).

Daniela Lima, Managing
Partner da SWAIFOR (consultora
em well-being organizacional),
confirma a RHmagazine que
se tem “observado um elevado
crescimento do numero de
organizagdes que implemen-
tam medidas relacionadas com
a promogao do bem-estar”. A
também especialista e docente
do ensino superior em com-
portamento organizacional
sublinha, no entanto, que estas
praticas “muitas vezes sao
introduzidas de forma reativa e/

ou isolada, sem um diagnostico
organizacional focado no bem-
-estar prévio e sem articulagao
com uma visdo estratégica de
cultura de bem-estar”, o que
acaba por comprometer o
retorno desejado.

Sobre o que procuram as
empresas quando contactam a
SWAIFOR, Daniela Lima elucida:
“O mais comum € encontrar-
mos organizagdes que sentem
um mal-estar difuso ou tém
consciéncia de que o ambiente
interno "nao esta saudavel ,
mas que nao sabem exatamen-
te onde atuar ou como fazé-lo.

RHM e MAIO / JUNHO 2025
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Ou, simplesmente tém um
proposito maior (" queremos ser
uma empresa mais humana’

ou queremos cuidar melhor
das nossas pessoas ), mas
necessitam de apoio técnico e
estratégico para traduzir essa
intencdo em caminhos concre-
tos e coerentes.”

No respeitante a abordagem

a saude mental o panorama é
semelhante. Ana Ruivo, CEO
da TEAM 24 (especializada na
vertente de saude mental nas
organizagdes), afirma: "A grande
maioria das empresas que nos
aborda nao sabe o que pro-
curar nem o que vai encontrar
quando busca uma solugao

de saude mental. Na verdade,
ndo sabe qual a estratégia que
quer implementar. Vem com
um proposito claro e pede-nos
orientacao para atingi-lo”.

Cofidis, novobanco e Lidl:
como promovem o bem-estar
Ha também ja exemplos de
boas-praticas que se inserem
num estadio mais avangado,

fruto da articulacdo de diver-
sas medidas na concretizagao
de uma politica mais vasta em
curso ha varios anos. E o caso
da Cofidis. O seu Diretor de
Experiéncia Colaborador, Edgar
Sabino, sintetizou a estratégia

a RHmagazine: "O bem-estar

€ um eixo estratégico da nossa
sustentabilidade humana, com
impacto transversal na expe-
riéncia colaborador. O programa
CofiWELL € a resposta integrada
ao desafio de promover, de
forma continua e estruturada, o
bem-estar das nossas pessoas.
Criado com a participagao ativa
de sponsors, embaixadores e
equipas multidisciplinares, atua
sobre os temas mais relevantes
identificados pelos proprios
colaboradores.”

O CofiWELL assenta em
quatro pilares, aos quais estao
ancoradas diversas medidas.
Desde logo, o bem-estar
emocional, debrugcado na saude
mental e que oferece ferra-
mentas para lidar com o stress,
burnout e instabilidade emocio-
nal: formagao de mais de 90%
dos seus managers em saude
mental; acesso a consultas de
psicologia e psiquiatria e we-
binares e workshops regulares
de sensibilizagdo para o tema.
Necessariamente, também o
bem-estar fisico esta presente,

O BEM-ESTAR E UM EIXO ESTRATEGICO DA
NOSSA SUSTENTABILIDADE HUMANA

EDGAR SABINO, DIRETOR DE EXPERIENCIA COLABORADOR DA COFIDIS

.

AS AREAS-CHAVE O maior interesse no estudo da area do bem-estar organizacio-
DO BEM-ESTAR nal permitiu destrincar, do ponto de vista teérico, seis dimen-
ORGANIZACIONAL soes (algumas delas com fronteiras muito ténues entre si):

FINANCEIRA, FISICA, MENTAL, EMOCIONAL, ESPIRITUAL E SOCIAL.

Saiba mais em rhmagazine.pt
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A GRANDE MAIORIA DAS EMPRESAS VEM COM UM
PROPOSITO CLARO, MAS SEM ESTRATEGIA

ANA RUIVO, CEO DA TEAM 24

promovido atraveés da disponibi-
lizagao de ginasio com per-
sonal trainer e plano de treino
individualizado nas instalagcdes;
de aulas semanais de yoga e
outras atividades; de rastreios
regulares, consultas de nutricdo
e medicina geral; de fruta fresca
diariamente e, ainda, do apoio
a participagdo em eventos des-
portivos externos.

O bem-estar profissional é
outro dos eixos, promovido por
intermédio do regime hibrido
com até 8 dias de teletrabalho
por més; espacos concebidos
para o efeito no edificio-se-
de (salas de meditagdo, work
cafés, zonas de siléncio e lazer);
programas de desenvolvimento
(como os dedicados a inova-
Gdo e competéncias digitais
ou a gerar novas liderangas) e
percursos individualizados de
desenvolvimento e mobilidade
interna. Por fim, a Cofidis elegeu
ainda o bem-estar social como
uma prioridade, no sentido de

abranger também as familias e a
comunidade (com a vertente de
responsabilidade social): seguro
de saude extensivel a familiares
diretos; estagios de verao e ATL
para os filhos dos colaboradores
e parcerias diversas (como as
estabelecidas com Café Joyeux,
na sede, para empregar pessoas
com deficiéncia).

No novobanco, a saude e o
bem-estar estdo estruturados
no “programa 5+", que consis-
te num calendario mensal de
iniciativas: palestras, workshops,
webinares, rastreios, clubes,
feiras, entre outros. Conforme
afirmou a RHmagazine, Con-
ceigao Carvalho, Diretora de
Capital Humano do novoban-
co, “estas iniciativas sdo na sua
maioria exemplos de acdes de
literacia nas diversas vertentes
do bem-estar (fisico, mental,
emocional, social, financeiro),
dotando os colaboradores de
conhecimento e instrumen-
tos que permitam a adog¢ao
de escolhas mais conscientes,
com um grande enfoque na
prevencao.” Associado a este
calendario, esta implementa-
do um plano de comunicagao

continuado para garantir que
estes temas sao abordados de
forma continua e persistente,
por exemplo, através de dicas
semanais.

A também responsavel pela
area de "Bem-estar e Experién-
cia do Colaborador” daquele
banco refere que sao igualmen-
te disponibilizados beneficios de
varias outras indoles: financeira,
como bonificagao nas taxas de
crédito, apoios a educagao dos
filhos e antecipagao de subsidio
de Natal a partir de fevereiro; de
“conciliagdo”, como a politi-
ca de teletrabalho, dispensas
em datas especiais e festivas
(aniversario dos filhos até aos
18 anos e dos pais acima dos
65 anos) e compra de 5 dias
de férias adicionais por ano; de
saude, como consultas gratuitas
de medicina geral, nutrigdo,
psicologia e, finalmente, de
estimulo ao exercicio fisico,
como ginasio no campus do
novobanco com condig¢des es-
peciais, aulas de yoga gratuitas
(presenciais e on-line), campo
de Padel e um vasto numero de
protocolos com ginasios
que permitem que se-
jam disponibiliza-
das condi¢des
especiais aos
colabora-
dores.

RHM e MAIO / JUNHO 2025

COMPETENCIAS COM DINHEIRO

A literacia financeira é um dos subte-
mas a emergir no esforco das empresas
para promoverem o bem-estar organi-
zacional. Sérgio Cardoso, Administrador
da Academia do Doutor Financas, um
dos principais players neste tema,
confirma-o: “No ano passado, o crescimento
do ndmero de horas de formacdo ascendeu
aos 30%. E este ano, sé até abril, ja demos
metade da formacdo que demos ao longo

de 2024 completo, o que é ilustrativo do

aumento da procura”. A esfera de acdo do
Doutor Financas ndo se limita, no entanto, a
formacdo. “O nosso trabalho nas empresas
assume uma dimensdo estratégica, integrada
em dreas como o bem-estar organizacional, a
responsabilidade social corporativa e o fortale-
cimento de uma cultura interna orientada para
a responsabilidade financeira”, refere Sérgio
Cardoso. No top 3 das solicitacGes recebidas
pelo Doutor Financas estdo os investimentos,
0 IRS e a gestdo eficaz do orcamento.
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Existe ainda um conjunto de
beneficios dispersos que, diaria-
mente, melhoram ou facilitam
a vida aos colaboradores: a
alimentacdo equilibrada, mate-
rializada diariamente: refeicdes
equilibradas de baixo custo (na
sede e no Porto), massagens, la-
vagem de carro, carregamentos
elétricos gratuitos, entre outros.

No Lidl, a politica de
bem-estar organizacional
assenta em cinco eixos. A
cabeca, a promogao da saude
fisica, através de programas e
iniciativas especificas (como o
“Ergo Coaching”, que previne
lesdes musculoesqueléticas dos
colaboradores nos entrepostos),
consultas de nutricionismo e
atividades desportivas regulares
internas. Também o apoio a pa-
rentalidade, por intermédio de
programas como o “Kit Bebé”
(com produtos essenciais para
0s primeiros meses de vida) ou
da "Mommys Room”, um espa-
GO reservado a amamentagao.

As outras trés pecas centrais

QUEREMOS CUIDAR MELHOR
DAS NOSSAS PESSOAS, MAS
PRECISAMOS DE APOIO
TECNICO E ESTRATEGICO

DANIELA LIMA, MANAGING PARTNER DA SWAIFOR
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A FELICIDADE ORGANIZACIONAL EM NORMA

Criada em outubro de 2023, a NP 4590:2023 “Sistema de gestao do bem-es-
tar e felicidade organizacional - Requisitos e linhas de orientacdo para a sua
utilizacdo” é a primeira (e até agora Unica) norma portuguesa para esse efeito
e pretende ser “um referencial para a implementacao de politicas, programas

e uma cultura que tenha em conta a saude fisica e mental dos colaboradores”.
Elaborada pela Comissao Técnica de Normalizacdo “Bem-estar e Felicidade orga-
nizacional”, sob a coordenacdo da Associacdo Portuguesa de Etica Empresarial
(APEE), ja certificou algumas organizacdes/empresas em Portugal.

da estratégia de bem-estar
organizacional do Lidl sdo a
mitigagdo de despesas, através
da plataforma “Lidl Parcerias”,
que possibilita mais de 300
descontos protocolados com
entidades de referéncia em
marcas e servigos de diferen-
tes setores (viagens, ginasios e
massagens, tecnologia, entre
outros); o aconselhamento
gratuito aos colaboradores e
agregado familiar em ques-
todes de natureza psicologica,
juridico/legal ou financeira (no
programa “Cuidamos de ti", em
parceria com a CGP Europe) e,
finalmente, o apoio a situa-
¢Oes excecionais por meio da
atribuicado de licencas especiais
que o Lidl tem previstas no seu
ordenamento laboral (como a
licenca sabatica e a licenga “Lidl
Balance”), que permitem a inter-
rupcgao da atividade profissional
(pausa prolongada) sem perda
de vinculo laboral.

Além destas matrizes, o Lidl
disponibiliza ainda seguro de
saude a todos os seus colabo-
radores (extensivel ao respetivo
agregado familiar com condi-
¢oes vantajosas) e diversas ini-
ciativas/bonus pontuais, de que
sao exemplo ofertas de bilhetes
para espagos propicios ao con-
vivio familiar (como o Jardim
Zooldgico) ou passatempos.

Sandrine Teixeira, Chief
People Officer do Lidl, resume
a preocupagdo com as pessoas

NS/ 4

deste

gigante

no setor do
retalho alimen-
tar: "Reconhecer e
valorizar o contributo
das pessoas que trabalham
CoNNOSCo &, para Nos, Ndo sO
essencial, como também deter-
minante para garantir resultados
sustentaveis a longo prazo.”

Familia incluida
Uma das pedras de toque
destes programas € a sua
abrangéncia ser alargada, em
varias medidas, a familia dos
colaboradores, em particular
0s que consigo partilham a
casa. Entram neste universo
os beneficios indiretos (o caso
das licencas para comemorar
os dias de aniversarios acima
mencionados), mas também
0s seguros de saude; apoios
a educagao ou ocupagao dos
filhos e outras regalias - prendas
de aniversario, bilhetes para o
Jardim Zooldgico e Kidzania
(Lidl), servigos de takeway de
refeicdes, descontos protoco-
lados com varios parceiros e
até descontos em produtos e
servigos bancarios para os filhos
(no novobanco).

Quanto ao desenho e apli-
cabilidade destas medidas as
realidades sao diferentes entre
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estas trés organizagdes.

No Lidl, é sequido o principio
da universalidade, privilegian-
do os beneficios que sao mais
Uteis e relevantes para a maioria
dos colaboradores, e tendo a
montante uma estratégia de

VANGUARDA FORA DE LISBOA E PORTO

0 DST Group é um dos exemplos de boas-praticas de bem-estar organizacio-
nal fora das areas urbanas da Grande Lisboa e do Grande Porto (em Braga).
Este grupo, que opera na drea de engenharia e construcdo civil, proporciona aos seus
colaboradores aulas de pintura, consultas (gratuitas) de diversas especialidades médi-
cas que ocorrem num edificio do seu complexo industrial que transformou em centro
de salde, aulas de fitness, entre tantas outras regalias.

employee listening assente em
7 canais de auscultagao (nos
escritorios, entrepostos e lojas).

Ja na Cofidis, cada profis-
sional pode personalizar as
regalias, embora dentro de um
leque previamente definido e
que vai ao encontro da informa-
cao recolhida sobre os habitos
e preferéncias dos seus futuros
destinatarios.

No novobanco, o que
determina, no essencial, a
escolha dos beneficios ou
servigos disponibilizados sao

trés fatores, assim discriminados
por Conceigao Carvalho: novas
necessidades manifestadas
pelos colaboradores (através de
questionarios e outros canais);
identificacdo de temas pre-
mentes (contextos adversos),
cujas respostas se revelem de
grande utilidade e, por fim, as
oportunidades de rentabilizacao
dos recursos internos que o
novobanco dispde.

Saude mental no centro das
preocupacdes

Relacionada com outras areas
(0 bem-estar fisico é o mais evi-
dente), a saude mental é desde
ha alguns anos uma prioridade
das empresas. Ana Ruivo, CEO
da TEAM 24 — um dos principais
players nesta area, prestadora
de servi¢os de consultoria —
sublinha a heterogeneidade

de perfil seus destinatarios: "O
publico inclui pessoas de todos
0s géneros, idades, habilitagdes
académicas e profissdes. Temos

de, como por exemplo, indus-
tria, construcao civil, logistica,
saude, ensino, contact center,
consultoria e tecnologia“. Ainda
assim, a gestora refere que a
maior fatia pertence as tecno-
logicas e consultoras e que se
tem registado um incremento
no grande retalho.

A acdo da TEAM 24 é sempre
realizada tendo por base um
plano de intervencao estrutu-
rado e anual (e ndo de forma
avulsa), mas ainda assim, ques-
tionada sobre os servicos mais
procurados, Ana Ruivo aponta
as consultas de psicologia.

O resultado de todo este
investimento no bem-estar
organizacional reflete-se na
satisfagdo (e produtividade)
dos colaboradores e numa
employee experience que sera
decisiva, ndo apenas para a
retencao dos atuais talentos
como da atragdo de futuros. A
pegada de empregador é cada

empresas privadas e publicas, vez mais visivel e determinante
de todos os setores de ativida- para as escolhas. @

RECONHECER E VALORIZAR
QUEM TRABALHA
CONNOSCO E ESSENCIAL
PARA GARANTIR
RESULTADOS SUSTENTAVEIS

SANDRINE TEIXEIRA, CHIEF PEOPLE OFFICER DO LIDL
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Bem-estar e saude mental: uma
prioridade para as empresas
em portugal

RICARDO SOUSA

Diretor de Business Solutions Iberia, Workplace Options

m Portugal, a ques-
tdo ja nao é saber
se a saude mental é
importante no local
de trabalho — mas
sim como integra-la
de forma estratégica, sustenta-
vel e imediata.
Nos ultimos anos, assistimos
a uma mudanca real: a saude
mental deixou de ser um tabu. A
pandemia obrigou as empresas
a ver e a escutar. As conversas
comecgaram. Algumas iniciati-
vas surgiram — programas de
apoio ao colaborador, webi-
nars pontuais sobre resiliéncia,
formagdes para managers.
Mas a verdade ¢é esta: a maioria
das empresas continua a agir
de forma reativa. A verdadeira
oportunidade esta em passar
de agdes isoladas para uma
estratégia de bem-estar clara,
mensuravel, eficaz e com par-
ceiros crediveis.
Sejamos claros — a sau-
de mental ndo é apenas um
tema de RH. E uma questio de
continuidade do negdcio, de
retencdo de talentos e de credi-
bilidade da marca. Quando 1 em

AS EMPRESAS QUE INTEGRAM O BEM-ESTAR NO ADN
SAO MAIS RESILIENTES, INOVADORAS E EFICAZES NA

cada 3 colaboradores apresen-
ta sintomas de ansiedade no
trabalho, e o burnout € uma das
principais causas de absentis-
mo, as empresas ja nao podem
dar-se ao luxo de esperar. Os
riscos — financeiros, humanos e
reputacionais — sdo demasiado
elevados.

Entdo, o que significa agir
com estratégia?

Comecga com dados. Muitas
vezes, as iniciativas de bem-es-
tar sdo desenhadas sem escuta
real. E essencial identificar os
pontos criticos. Quais sdo as
verdadeiras necessidades dos
diferentes grupos — jovens
talentos, colaboradores com
filhos, liderangas intermédias?

Segundo ponto: a lideran-
Ga tem de dar o exemplo. A
seguranga psicoldgica comega
no topo. Apenas assim, se pode
implementar. E necessario criar
espago para conversas auténti-
cas, mas também rever cargas
de trabalho, prazos e estilos de
gestao. Nao é apenas oferecer
yoga a hora de almog¢o, mas sim
cultura organizacional.

Terceiro: o bem-estar precisa

RETENGCAO DE TALENTO

de ser operacionalizado. Tem
de estar presente nos KPIs, no
onboarding, nos objetivos dos
managers. Em Portugal, onde
as PME dominam o tecido
empresarial, sdo fundamentais
modelos escalaveis — solugdes
adaptaveis sem comprometer a
qualidade.

Na Workplace Options,
trabalhamos com empresas de
varias dimensdes e setores. E
uma verdade é transversal: as
organizagdes que integram o
bem-estar no seu ADN — em
vez de o tratar como algo “a
parte” — sao aquelas que me-
lhor performance apresentam.
Em retencdo, em inovacao, em
resiliéncia.

Ja ultrapassamos a fase da
sensibilizagdo. Portugal tem os
recursos, os especialistas e a
necessidade. O que falta agora
€ audacia. O bem-estar tem de
ser um verdadeiro motor de
transformagdo — ndo amanha,
mas hoje. As empresas que
agora agirem com coragem,
ndo vao apenas proteger e
apoiar os seus colaboradores,
vao liderar o mercado!@
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Saude ocupacional com impacto:
prevencao, formacao e proximidade

Na Centralmed, o bem-estar mede-se pela forma como as pessoas se sentem no trabalho. Nes-
ta conversa com Filipa Santos e Silvia Ferreira, exploramos como a saude ocupacional pode ser
uma alavanca estratégica para a retencao de talento, a prevencao de riscos e a construcao de

culturas organizacionais mais humanas e resilientes.

FILIPA SANTOS
Diretora de Servicos Clinicos

Centralmed tem
uma intervencao
A consolidada na area
da saude e seguran-
¢a no trabalho. Que
papel acredita que
as organizagdes devem assumir
hoje na promogao ativa do
bem-estar fisico e mental dos
seus colaboradores?
As organizagdes tém, atualmen-
te, a responsabilidade estratégica
de integrar o bem-estar fisico e
mental dos seus colaboradores
nas suas prioridades de gestao.
A saude e seguranca no trabalho
(SST) desempenha um papel
essencial neste compromisso,
funcionando como base sdlida
para a promog¢ao de ambien-
tes laborais seguros, saudaveis
e produtivos. Na Centralmed,

O BEM-ESTAR SO E SUSTENTAVEL QUANDO ASSENTE
NUMA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE VALORIZE
A PREVENCAO E A GESTAO INTEGRADA DOS RISCOS

PROFISSIONAIS

acreditamos que o bem-estar

sO é sustentavel quando assente
numa cultura organizacional que
valorize a prevencao e a gestao
integrada dos riscos profissionais.

Nos ultimos anos, a saude
mental ganhou centralidade nas
politicas de recursos humanos.
Como é que a Centralmed tem
ajustado os seus servicos a esta
nova realidade?

A Centralmed tem vindo a refor-
Gar a sua intervencao na area da
saude mental, reconhecendo a
sua crescente centralidade nas
politicas de recursos humanos.
Apostamos numa abordagem
integrada, que inclui a avaliacao
de riscos psicossociais no local
de trabalho, utilizando metodo-
logias reconhecidas nacional e
internacionalmente. Paralela-
mente, temos vindo a integrar
escalas de bem-estar psicologi-
co nas consultas de vigilancia da
saude, permitindo uma detecao
precoce de sinais de sofrimen-
to emocional e facilitando o
encaminhamento atempado.
Esta resposta € complementada
por acdes de sensibilizacao e
programas formativos orientados
para a gestdo do stress, preven-
Gao do burnout e promogao da

saude emocional. Trabalhamos
na perspetiva de assegurar que
cada intervencao é ajustada as
especificidades da organizagao
e as necessidades dos seus
trabalhadores.

Que impacto tém os vossos
programas de avaliagdo e in-
tervencao precoce na reducao
do absentismo e melhoria da
performance organizacional?
Através da identificagcdo atempa-
da de fatores de risco — sejam
de natureza fisica, psicossocial
ou organizacional — consegui-
mos propor medidas preventivas
e corretivas ajustadas a realidade
de cada empresa. Com esta
abordagem propde-se mitigar

0 agravamento de situagdes
clinicas, reduzir a incidéncia de
doengas profissionais e pro-
mover uma gestdo mais eficaz
da saude dos colaboradores. O
resultado é um impacto positivo
na continuidade operacional,

no clima organizacional e nos
indicadores de produtividade.

Como avaliam o papel da lide-
ranca e da comunicacao interna
na eficacia das politicas de sau-
de e seguranca no trabalho?

A lideranca e a comunicacdo
interna sao pilares fundamentais
para a eficacia das politicas de
saude e seguranca no trabalho.
Lideres conscientes, informa-
dos e envolvidos funcionam
como agentes mobilizadores
de uma cultura de prevencgao,
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influenciando positivamente os
comportamentos individuais e
coletivos. Por sua vez, a comuni-
cacgdo interna deve ser planeada,
clara e continua, garantindo que
as mensagens relacionadas com
a saude, seguranca e bem-estar
chegam a todos os niveis da
organizagao e sdo compreendi-
das e valorizadas. A consisténcia
entre o discurso e a pratica por
parte das chefias €, muitas vezes,
o elemento diferenciador para o
sucesso das politicas implemen-
tadas.

Em que medida os servicos de
saude ocupacional podem ser
também uma ferramenta de
employer branding e retencédo
de talento?

Num mercado de trabalho cada
vez mais competitivo, a saude
ocupacional deve afirmar-se
como um dos pilares da propos-
ta de valor das organizagdes aos
seus colaboradores. Demonstrar
um compromisso real com a
saude, seguranca e bem-estar
no trabalho contribui para a
construgcao de uma imagem de
empregador responsavel e atra-
tivo. A existéncia de programas
de vigilancia da saude robustos,
acoes preventivas regulares e
iniciativas de promogdo do bem-
-estar sao hoje reconhecidas
como indicadores de uma cul-
tura organizacional solida. Esta
percecao reforga o sentido de
pertenga, melhora a experiéncia
do colaborador e tem impacto
direto na retencao de talento.

Que novas solugdes ou aborda-
gens tém vindo a desenvolver
para dar resposta a um merca-
do de trabalho mais exigente,
hibrido e centrado na pessoa?
Na area da SST, responder as
exigéncias de um mercado de
trabalho mais hibrido e centra-
do na pessoa implica reforcar a
proximidade, a acessibilidade e a

A SAUDE OCUPACIONAL DEVE AFIRMAR-SE COMO
UM DOS PILARES DA PROPOSTA DE VALOR DAS
ORGANIZACOES AOS SEUS COLABORADORES

capacitagao dos colaboradores
em matéria de saude e seguran-
ca. A Centralmed tem apostado
fortemente na promocgao da
literacia em saude e seguranca,
disponibilizando conteudos de
qualidade e cientificamente va-
lidados, adaptados aos desafios
atuais dos trabalhadores e das
organizacdes. Através do nosso
blog, publicamos mensalmen-
te artigos que abordam temas
de forma clara e acessivel, uns
com carater transversal, outros
direcionados a setores ou riscos
especificos. Complementamos
esta estratégia com a produ-
Gdo de videos informativos

e a realizacdo de webinares
tematicos, que permitem uma
disseminagdo alargada do
conhecimento e fomentam a
adogdo de comportamentos
saudaveis e preventivos. Esta
abordagem permite-nos apoiar
0s Nossos clientes na constru-
¢ao de culturas organizacionais
mais informadas, participativas
e orientadas para o bem-estar
sustentado.

SiLVIA FERREIRA
Diretora de Formacdo

A Centralmed tem uma forte
componente de formacao cer-
tificada. Que lugar ocupa esta

oferta no vosso trabalho com as
empresas e como garantem que
é verdadeiramente util, pratica e
alinhada com os desafios atuais
da saude ocupacional?

O desenvolvimento pessoal tem
assumido, um papel cada vez
mais relevante na nossa oferta
formativa dirigida as empresas,
nao apenas como comple-
mento, mas como componen-
te essencial da estratégia de
saude ocupacional. Nos ultimos
anos, assistimos a um aumento
significativo da procura e da
valorizagao de agdes formati-
vas em areas como Gestao de
Conflitos, Gestdo do Tempo

e do Stress, Lideranca Posi-

tiva e Prevencao dos Riscos
Psicossociais. Estas tematicas
respondem a necessidades reais
identificadas no terreno e estdao
diretamente alinhadas com os
desafios atuais de fidelizagdo do
capital humano, promoc¢ao da
saude mental e construcdo de
ambientes de trabalho saudaveis.
Para assegurar que estas agoes
formativas sao verdadeiramen-
te uteis e significativas para os
formandos, adotamos uma me-
todologia pratica que incluem:
estudos de casos reais, simula-
coes e jogos pedagogicos, que
promovem a reflexao critica e a
tomada de decisao; dinamicas
de grupo e partilha de expe-
riéncias, que promove o refor¢o
de competéncias relacionais e
interpessoais. Esta abordagem
assenta em metodologias ativas
de aprendizagem, reconhecidas
por potenciar uma maior reten-
¢ao do conhecimento e uma
transferéncia mais eficaz para o
contexto de trabalho. @
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Patricia
Saramago

Responsavel de Recursos
Humanos da Evertis

)
evertis

Marta
Carneiro

Account Manager da
Pulso

pulso

Quando o bem-estar
se torna cultura
organizacional

Na Evertis, cuidar das pessoas € mais do que um principio — € pratica didria. Este caso mostra
como a parceria com a Pulso ajudou a transformar essa visao numa cultura de bem-estar real,

proxima e sustentavel.

pandemia da CO-
VID-19 colocou a
A prova a resiliéncia
das organizacdes
e a capacidade de
cuidar das suas
pessoas. Para a Evertis, esse
foi um momento decisivo
para transformar a preocu-
pagao com o bem-estar em
acao concreta. Assim nasceu
o programa IMG POR TODOS,
desenvolvido em parceria
com a Pulso, com o objetivo
de prestar apoio emocional,
juridico, financeiro, nutricional

e social aos seus colaborado-
res e respetivas familias.
“Percebemos que nao po-
diamos continuar a lidar com
estas questdes apenas com
boa vontade. Precisavamos de
um apoio técnico, especiali-
zado, humano”, afirma Patricia
Saramago, responsavel de
Recursos Humanos da Evertis.
Esta necessidade emergiu no
contexto da pandemia, quando
se tornaram visiveis dificulda-
des emocionais, financeiras
e alteracdes no equilibrio
pessoal de muitos colaborado-

res. A adesao ao programa foi
imediata e o feedback rapida-
mente validou a decisao.
Apesar da Evertis ja valorizar
0 bem-estar dos seus profis-
sionais, foi neste momento
critico que optou por procu-
rar um parceiro externo com
competéncias especializadas.
A Pulso apresentou-se como
a escolha certa: com uma
abordagem holistica e perso-
nalizada, disponibiliza servigos
prestados por profissionais
experientes e assegura total
confidencialidade. "Queriamos
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garantir um apoio de qualida-
de, mas também de confianga.
A Pulso tem sido isso: um par-
ceiro ativo, sempre disponivel
para adaptar o programa as
nossas necessidades”, reforca
Patricia Saramago.

Do lado da Pulso, o desafio
foi acolhido com sentido de
missdo. “A Evertis sabia o que
procurava: um parceiro flexivel,
humano, com capacidade
para atuar de forma proxima.
Desde o inicio, sentimos um
envolvimento genuino e um
alinhamento com os nossos
valores”, refere Marta Carneiro,
Account Manager da Pulso. O
programa foi implementado
COmM uma comunicagao interna
clara, sessdes de sensibilizacao
e materiais de apoio, garantin-
do que todos compreendiam
os beneficios e sabiam como
aceder aos servicos.

Os resultados sao visiveis
tanto no feedback dos cola-
boradores como no impacto
cultural. “Esta parceria norma-
lizou o tema da saude mental
entre nos. Hoje, é mais facil
pedir ajuda, partilhar dificul-
dades e encontrar respostas”,
destaca Patricia. Embora sem
indicadores quantitativos rigi-
dos, a valorizagdo espontanea
do programa pelos utilizado-
res demonstra a sua relevan-
cia e utilidade.

Para além do apoio direto,

a Pulso tem contribuido para
desenvolver uma maior cons-
ciéncia interna sobre os temas
do bem-estar. Através de acdes
preventivas e iniciativas tema-
ticas, tem ajudado a consolidar
uma cultura de cuidado. "Ndo
se trata apenas de prestar um
servico — trata-se de acom-
panhar uma transformagao

na forma como a organizagao
olha para as suas pessoas’,
acrescenta Marta Carneiro.

O reconhecimento do valor

ESTA PARCERIA NORMALIZOU O TEMA DA SAUDE
MENTAL ENTRE NOS

PATRICIA SARAMAGO, RESPONSAVEL DE RECURSOSHUMANOS DA EVERTIS

estratégico da iniciativa levou a
sua continuidade apos a pan-
demia, com planos claros de
expansdo e aprofundamento. A
Evertis pretende integrar cada
vez mais o bem-estar nas suas
politicas de talento, onboar-
ding e liderancga. “Esta parceria
mostrou-nos que o bem-estar
nao é um extra — é um pilar
da nossa estratégia de longo
prazo”, conclui Patricia.

Arelacao entre a Evertis e
a Pulso assenta numa base de
proximidade, flexibilidade e
escuta ativa. Ambas as partes
destacam a confianga mutua
como essencial para o suces-
so do programa. O futuro da
colaboragado prevé uma maior
integracao com outras politicas
de recursos humanos e um re-
forco das agdes de prevengao.

A Pulso acredita que esta
parceria é exemplo de como
o investimento no bem-estar
pode ser um motor de cultura
organizacional positiva. “Jun-
tos, estamos a construir uma
empresa mais humana, mais
consciente e preparada para
os desafios do futuro”, remata
Marta Carneiro. E é este com-
promisso com as pessoas que
faz da Evertis uma organizacao
onde vale a pena trabalhar.

O programa tem evoluido
em fungdo das necessidades
reais das equipas. Ja foram im-
plementados ajustamentos nos

horarios de atendimento, refor-
Go de sessdes de esclarecimen-
to e partilha de boas praticas.
Essa flexibilidade é, para a Ever-
tis, um dos grandes diferenciais
da Pulso. O facto de ndo existir
um modelo estanque, mas sim
um programa vivo, que cresce
com a organizagao, tem permi-
tido uma maior apropriagao por
parte dos colaboradores.

Adicionalmente, a extensao
do programa as familias dos
colaboradores teve um impacto
significativo no sentido de se-
guranga e confianga que a em-
presa consegue transmitir. Esta
abrangéncia foi um passo de-
cisivo para posicionar a Evertis
como uma entidade que cuida
para além da esfera profissional.
E um gesto que reforca o vincu-
lo emocional com os colabora-
dores e cria um ambiente mais
coeso e empatico.

Esta parceria entre a Evertis
e a Pulso reforca a ideia de
que o bem-estar, quando
tratado com profundidade e
continuidade, gera resultados
sustentaveis. Nao apenas em
produtividade, mas sobretudo
em retencao, cultura organi-
zacional e reputacao interna.
Trata-se de um modelo que
pode servir de inspiragao a
outras empresas que desejem
colocar as pessoas no centro
da sua estratégia de cresci-
mento.®

JUNTOS, ESTAMOS A CONSTRUIR UMA EMPRESA MAIS
HUMANA E CONSCIENTE

MARTA CARNEIRO, ACCOUNT MANAGER DA PULSO
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Bem-estar nas empresas:
Uma bussola para guem
guer liderar com proposito

FRANCISCO TOME

B2B Customer Success Manager Iberia at Urban Sports GmbH

alta de tempo.

Recursos limitados.

Expectativas altas.

Para quem gere

pessoas, o desafio

de cuidar do bem-
-estar das equipas muitas vezes
parece um puzzle impossivel.
Ha vontade de fazer mais, mas
nem sempre ha espaco para
parar, ouvir e obter dados rele-
vantes. E exatamente aqui que
entra o Wellbeing Compass, um
estudo europeu conduzido pelo
Urban Sports Club, com respos-
tas de 5.000 colaboradores em
cinco paises: Portugal, Espanha,
Alemanha, Franca e Holanda.

Em Portugal, os resultados

mostram um contraste claro: os
colaboradores querem sentir-se
bem, fisica e emocionalmente,
mas ndo encontram no seu dia
a dia as condic¢Oes para isso
acontecer. O estudo ndo é ape-
nas uma fotografia da realidade
atual: € um sinal claro da direcao
que as organizacdes precisam
de sequir. Uma bussola.

Quando a escuta falha, o bem-
-estar torna-se invisivel

Ha um descompasso entre
discurso e pratica. As empre-
sas falam cada vez mais de
bem-estar, mas muitas vezes
falham no essencial: entender o
que os colaboradores realmente

O BEM-ESTAR NO TRABALHO NAO E UMA TENDENCIA, E

precisam. O Wellbeing Com-
pass revela que, apesar de 58%
dos colaboradores portugue-
ses quererem melhorar o seu
bem-estar fisico nos proximos
12 meses, a maioria continua
a lutar com dois obstaculos
principais: falta de tempo e de
motivagao.

A verdade é que as iniciativas
de bem-estar, do lado das em-
presas, existem, mas sao muitas
vezes pontuais, desconectadas
ou desajustadas as reais neces-
sidades das equipas. E quando

UMA PRIORIDADE REAL

os colaboradores sentem que
ndo tém espaco para cuidar de
si, isso afeta tudo: a percecao
de valorizagdo, a ligagao emo-
cional a empresa e até a sua
permanéncia.

E aqui que o Wellbeing Com-
pass se torna um aliado valioso:
ao dar voz aos colaboradores,
ajuda os gestores de recursos
humanos a tomarem decisdes
mais informadas, relevantes e
eficazes.

Ouvir é agir: os dados como
ponto de partida para a mu-
danca
Mais de metade dos colabo-
radores portugueses inquiri-
dos acredita que as empresas
devem ter um papel ativo no
bem-estar das suas equipas.
Mas 33% afirmam que as suas
empresas nao oferecem nenhu-
ma iniciativa de bem-estar fisi-
co, e 47% dizem o0 mesmo em
relacdo ao bem-estar mental.

Ha uma desconexao clara
entre o que os colaboradores
desejam e o que esta a ser
oferecido. E isso representa
uma oportunidade enor-
me para os profissionais de
recursos humanos inovarem e
diferenciarem-se.

Os dados sdo claros:
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QUANDO OS COLABORADORES SENTEM QUE NAO
TEM ESPACO PARA CUIDAR DE SI, ISSO AFETA TUDO

colaboradores que praticam
atividade fisica com regularida-
de sentem-se mais valorizados,
mais ligados a empresa e per-
cecionam mais oportunidades
de desenvolvimento profissio-
nal. Também a flexibilidade é
determinante: os colaboradores
valorizam solugdes que se
adaptam aos seus horarios,
ritmos e preferéncias. Aulas
isoladas ou ofertas generalistas
ja ndo sao suficientes.

E neste contexto que a
proposta do Urban Sports
Club se evidencia, destaca
Francisco Tomé:

“Como Growth Manager no
Urban Sports Club, posso afirmar
com convicgao: o bem-estar no

p -

trabalho nao é uma tendéncia,

€ uma prioridade real. A nossa
missao € transformar a forma
como as empresas cuidam

das suas pessoas, tornando a
atividade fisica acessivel, simples
e flexivel. Com mais de 10.000
parceiros e mais de 50 atividades
de desporto e bem-estar, ofe-
recemos solugdes adaptaveis as
preferéncias e horarios de cada
colaborador e para todo o tipo
de empresas.”

Bem-estar como cultura, ndo
como beneficio pontual

O bem-estar precisa de ser
integrado na cultura da empresa
— e ndo tratado como um
beneficio ocasional ou um extra

OS DADOS SAO CLAROS: QUEM PRATICA
ATIVIDADE FiSICA SENTE-SE MAIS
VALORIZADO E LIGADO A EMPRESA

Aceda ao

estudo

completo

aqui:

opcional. Isso implica uma mu-
danca de mentalidade por parte
da lideranga, mas também um
investimento estruturado em
escuta ativa, a¢cdes continuas e
meétricas que acompanhem o
impacto das iniciativas.

Ao tratar o bem-estar como
uma prioridade estratégica, as
empresas ndo s6 melhoram a
experiéncia dos colaborado-
res como também potenciam
retencao, produtividade e repu-
tacao empregadora.

Sabemos que ndo existe uma
formula Unica, mas o primeiro
passo € ouvir os colaboradores.
E o Wellbeing Compass é uma
bussola preciosa para quem
quer compreender melhor os
desafios, desejos e realidades
das suas equipas.

No final do dia, cuidar do
bem-estar dos colaboradores
nao € apenas uma boa pratica
— é uma decisdo de negocio
inteligente. E comega com
dados reais, escuta ativa e von-
tade de agir.

A mudanca sustentavel
comega por reconhecer que
0 bem-estar ndo é apenas
uma responsabilidade do
departamento de RH, mas uma
prioridade de toda a lideran-
Ga. Promover uma cultura de
confianga, equilibrio e inclusao
€ essencial para que os colabo-
radores possam florescer num
ambiente que os valoriza como
pessoas, Ndo apenas como
proﬁssionais.@
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( ANAJAIME

>7 Head of Business Employee Benefits, Howden Portugal

Beneficios com proposito:
a NOva era da protecao nas
empresas

Num mercado cada vez mais competitivo, os beneficios deixaram de ser um extra e passaram a
ser uma alavanca estratégica. Nesta entrevista, Ana Jaime, explica como a Howden Portugal esta
a ajudar empresas a cuidar melhor das suas pessoas — com solucdes personalizadas, proximas e

com propaosito.

omo descreveria a

missdo da Howden

Portugal e o vosso

posicionamento no

mercado?

Na Howden Portu-
gal, a nossa missao é simples:
proteger o que realmente im-
porta, as pessoas. Trabalhamos
para ajudar empresas a cuidar
melhor dos seus colaboradores,
através de solugdes de sequros
e beneficios pensados a medida,
com uma abordagem muito
proxima, pratica e humana.
Temos o privilégio de fazer parte
de um grupo internacional, o
que nos da acesso a conhe-
cimento global, mas somos,
acima de tudo, especialistas no
mercado portugués. E isso faz a
diferenca quando desenhamos
solucdes verdadeiramente rele-
vantes para quem ca esta.

Que tipo de solugdes costu-
mam desenhar?

Caminhamos lado a lado, com
as equipas de RH, para co-criar
solucdes que respondam as reais
necessidades das pessoas e das
empresas. Desde seguros de
saude e vida a programas flexi-

veis e integrados, como a nossa
plataforma Howden Compensa,
que permite que cada colabora-
dor escolha os beneficios mais
ajustados a cada momento da
sua vida. Temos também a nossa
solucao exclusiva Howden-
Care, um servico de triagem e
acompanhamento clinico, que
responde de forma concreta ao
desafio das auséncias por motivo
de saude, com foco nos poten-
ciais acidentes de trabalho.

No fundo, tratamos cada em-
presa como unica e propomaos
sempre solucdes com impacto
direto no bem-estar e na cultura
interna.

Que papel assume a consultoria
em beneficios na retencdo e
bem-estar?

Um papel absolutamente central.
Hoje em dia, ndo basta ter um
bom seguro, é preciso que os
beneficios fagam sentido, sejam
relevantes e usados. Uma boa

estratégia de beneficios comega
por escutar as pessoas e perce-
ber o que é importante para elas.
E é ai que a consultoria faz a
diferenca: ajudamos as empresas
a alinhar as suas escolhas com a
realidade dos seus colaborado-
res, mas também com os seus
objetivos de negdcio. Quando
desenhamos planos com dados,
escuta ativa e visao de futuro,
conseguimos criar solugdes que
cuidam das pessoas de forma
estruturada e sustentavel. E

isso traduz-se diretamente em
menos absentismo, mais envol-
vimento e maior sentimento de
pertenca.

O que diferencia a Howden no
aconselhamento as empresas?
Diria que é a forma como esta-
mos verdadeiramente proximos
dos nossos clientes. Trabalha-
mos com liberdade e indepen-
déncia, o que nos permite focar
totalmente nas suas necessida-

A ERA DOS BENEFICIOS ESTANQUE ACABOU. O
FUTURO PERTENCE AS SOLUGOES QUE COMBINAM
FLEXIBILIDADE, IMPACTO REAL E PROPOSITO
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JA NAO E POSSIVEL DISSOCIAR OS BENEFICIOS DA
CULTURA DA EMPRESA

des. Temos uma equipa local
altamente especializada, mas
também a forca e o conheci-
mento de um grupo internacio-
nal por tras. Ndo empurramos
produtos, co-criamos solugdes
com sentido. Um bom exemplo
disso é o HowdenCare, que
nasceu como resposta a neces-
sidades de clientes de controlo
da sinistralidade de acidentes de
trabalho, tendo-se tornado num
servigo exclusivo de triagem

e acompanhamento clinico.
Temos também a Howden
Compensa para gestdo de be-
neficios flexiveis. A somar a isso,
promovemos também reflexdo e
partilha, como fizemos com a 1.2
edicdo do nosso White Paper, “4
lideres na Gestao Estratégica de
Acidente de Trabalho e Absentis-

mo”, que juntou a Catdlica Porto
Business School e a Abreu Ad-
vogados; e 0s Nossos webinars,
sendo o ultimo sobre fiscalidade
dos planos Flex. No fundo, o
nosso diferencial esta em juntar
conhecimento e proximidade
humana, para entregar solugdes
que funcionam e tém impacto.

Como decorre o processo de
personalizacdo de uma solugédo
de seguros ou beneficios?
Comega sempre com uma
conversa. Queremos perceber
quem sdo as pessoas que fazem
parte da empresa, quais Os seus
desafios, como esta estrutu-
rada a cultura e que objetivos
tém. A partir dai, analisamos os
dados, fazemos um diagnostico,
identificamos oportunidades

€ CO-Criamos uma proposta
personalizada — que pode incluir
seguros, beneficios flexiveis,
programas de saude e bem-es-
tar, ou iniciativas de literacia. Mas
a personalizagao ndo acaba na
entrega do plano. Continuamos
sempre proximos, a avaliar os
resultados, a ajustar estratégias e
a garantir que os beneficios con-
tinuam a fazer sentido no tempo.
E um processo vivo.

Que tendéncias antecipa para o
futuro dos seguros e beneficios
empresariais em Portugal?
Estamos a viver uma transfor-
magdo muito clara. Por um
lado, os custos dos seguros es-
tdo a aumentar, o que obriga as
empresas a serem mais criativas,
mais estratégicas e a procu-

rar solugdes com verdadeiro
impacto. Por outro lado, ha uma
pressao crescente por parte

dos colaboradores para que os
beneficios sejam mais ajustados,
mais flexiveis e mais humanos.
Ainteligéncia artificial esta a
comecgar a transformar a forma
como gerimos dados, prevemos
absentismo e propomos planos
personalizados. Mas tudo isto
so faz sentido se for usado com
propdsito e foco nas pessoas.
Ao mesmo tempo, ha uma
dimensdo social que ndo pode
ser ignorada. As empresas estao
a ser chamadas a ter um papel
ativo na promogao da saude
mental, da inclusdo, da parenta-
lidade e até da sustentabilidade
ambiental. Ja ndo é possivel
dissociar os beneficios da
cultura da empresa. Eu acre-
dito que o caminho passa por
solugdes integradas, pensadas
com estratégia, simplicidade e
foco na vida real das pessoas.
A era dos beneficios estanques
acabou. O futuro pertence

as solugdes que combinam
flexibilidade, impacto real e
propésito.@
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SETARE: dar as mulheres afegas 5
llberdade de sonhar em Portugal

Fundada em 2023 por cinco voluntarios, a Associacdo SETARE surgiu como resposta a proibi-
¢ao, imposta pelo regime Talibd, das mulheres frequentarem o ensino superior no Afeganistao.
“A SETARE nasceu da urgéncia de agir depois de décadas de progresso feminino terem sido
abruptamente anuladas”, explica Luis Evangelista, Presidente da Associagao.

missao é clara:
proporcionar a jo-
A vens mulheres afe-
gas a oportunida-
de de continuar os
estudos superiores
em Portugal, num ambiente
seguro e livre. "Queremos que
estas jovens possam recons-
truir os seus projetos de vida
e prosseguir as suas ambicdes
académicas com dignidade”,
sublinha.
Desde entdo, oito
estudantes ja chegaram
a Portugal e vivem atual-
mente em Mafra, numa

antiga casa que funcio-

nava como orfanato. No
entanto, “o edificio tem
mais de 70 anos e esta
bastante degradado.
Precisamos de apoio
para garantir condi¢des
dignas de habitabilidade
e acolher mais candida-
tas”, alerta o responsavel.
Ao chegarem a
Portugal, os desafios
sao grandes: o cho-
que cultural, a lingua
e a adaptacao a vida
quotidiana sdo barreiras
reais. "Muitas chegam
com referéncias limita-
das sobre o nosso pais
— conhecem o futebol,
pouco mais. Pequenos gestos
ou expressdes sao muitas
vezes um enigma”, partilha
Luis Evangelista. Para apoiar

CRIADA POR VOLUNTARIOS EM 2023, A ASSOCIAGAO
GARANTE EDUCAGAO, ACOLHIMENTO E INTEGRACAO
A MULHERES ALTAMENTE QUALIFICADAS

@ X

_+_

esta transi¢do, a SETARE
disponibiliza mentoria, apoio
psicolodgico e atividades de
integracdo social e cultural.
Para garantir a sustenta-
bilidade dos seus projetos, a
associagao procura parcerias
com empresas, instituicdes
e entidades financiadoras.
“Estas jovens tém mestrados
em universidades como o IST,
ISCTE, Nova IMS e Luso-
fona. Sdo talentos prontos
para contribuir ativamente
na economia portuguesa”,
afirma. No imediato, o apoio

financeiro é vital, ja que a SE-

TARE cobre todas as despesas
essenciais até que as estudan-
tes atinjam autonomia.

Além disso, a associagcdo
conta com voluntarios e
mentores que acompanham
as estudantes de forma pro-
xima. “Qualquer pessoa pode
colaborar, seja com tempo,
conhecimento ou apoio
direto. Ja temos parcerias
com empresas como a KPMG,
Hays, VdA ou S317 — mas
precisamos de mais maos”,
reforga Luis Evangelista.

As historias de sucesso ja
se fazem notar. As jovens nao
so apresentam excelentes
resultados académicos como
realizam estagios, participam
em atividades culturais e
mostram uma notavel capa-
cidade de adaptacao. “Elas
estdo prontas para construir
0Ss seus proprios caminhos em
liberdade — e isso é a prova
viva do impacto da SETARE",
conclui.®

A ASSOCIAGAO SETARE JA ACOLHEU 8 ESTUDANTES
AFEGAS E PREPARA-SE PARA RECEBER MAIS 9
JOVENS QUE FUGIRAM A REPRESSAO TALIBA
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Relatorio traca ligacao clara
entre pobreza, emprego e
condicoes laborals

A edicao de 2024 do relatério Portugal, Balango Social, promovido pela Fundacao “la Caixa” e pelo
BPI, com analise técnica da Nova SBE, apresenta uma leitura aprofundada da pobreza e desigual-
dade em Portugal. Baseando-se em fontes como o Inquérito as Condi¢cdes de Vida e Rendimento
(ICOR) e o Inquérito Social Europeu, o documento revela dados relevantes para os profissionais de
recursos humanos, sobretudo no que respeita a ligagao entre situacao laboral e risco de pobreza.

m 2024, a taxa de
risco de pobreza
baixou ligeiramente
para 16,6%, apos um
aumento registado
em 2023. Contudo,
o relatorio destaca que quase
10% das pessoas com empre-
go continuam pobres. O valor
€ significativamente superior
entre pessoas com contratos
temporarios, desempregados e
trabalhadores com baixos niveis
de escolaridade.

A precariedade laboral esta
particularmente presente entre
os mais jovens: 50,1% dos traba-
lhadores com idades entre os 18
e 0s 24 anos tém contratos tem-
porarios. Ja entre os trabalha-
dores com ensino superior, essa
percentagem é de apenas 5,4%.

O estudo mostra ainda que os
trabalhadores com rendimentos
mais baixos enfrentam condi-
¢oes laborais mais exigentes e

arriscadas. Cerca de 37% dos tra-
balhadores do primeiro quintil de
rendimento estiveram expostos
a pelo menos trés tipos de risco
laboral — como temperaturas
extremas, ruido ou esforco fisico
elevado —, valor que desce para
20,1% entre os trabalhadores do
quinto quintil.

A carga horaria também
varia significativamente com
o rendimento: a proporcao de
trabalhadores que trabalham
mais de 45 horas por semana €
quase o dobro entre os mais po-
bres (10%) do que entre os mais
ricos (5,7%). Por outro lado, os
trabalhadores com maiores ren-
dimentos acumulam mais horas
extraordinarias, o que sugere
maior autonomia ou valorizagao
contratual.

Em termos de fungdes, ape-
nas 7,7% dos trabalhadores com
menores rendimentos ocupam
cargos de supervisdo, face a

METADE DOS JOVENS TRABALHADORES
TEM CONTRATOS TEMPORARIOS E 1 EM
CADA 10 EMPREGADOS E POBRE — A
PRECARIEDADE JA NAO E EXCECAO, E
SINTOMA ESTRUTURAL

A taxa de risco
de pobreza
entre as
pessoas com
contrato
temporario

de trabalho é

quase 3X maior
da registada
entre quem
tem contrato
permanente.

Depois de uma subida da
pobreza entre 2022 € 2023,
a taxa de risco de pobreza

desceu em 2024:

7 7

7

2022 2023

A incidéncia da pobreza

¢ maior entre os

desempregados, familias

49,4% dos mais ricos. A taxa de
filiagdo sindical € também mais
baixa entre os trabalhadores
mais pobres (11,6% vs. 26,8%).

O relatdrio conclui que a
intensidade laboral reduzida, os
vinculos contratuais frageis e a
baixa qualificagdo estdo entre
os principais fatores associados
a permanéncia em situagao de
pobreza, mesmo entre pessoas
empregadas. Estes dados sdo
relevantes para o desenho de
politicas internas de trabalho
digno, progressao e formagao
continua.®

Em 2024, 4 em
cada 10 pessoas
desempregadas
sao pobres
: 1
[
16.6% o ] o © T ®

-

e quase 1 em cada 10
pessoasempregadas

2024 sao0 pobres.

., ® ®
monoparentais e individuos ' ® '
menos escolarizados. '
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6 O meu CEO quer toda
a gente de volta... mas
as pessoas Nao quereml”

Depois da pandemia, o regresso ao escritorio tornou-se um desafio para muitas organizacdes.
Entre a vontade de promover cultura presencial e a resisténcia dos colaboradores em abdicar
da flexibilidade conquistada, o espaco fisico de trabalho ganhou um novo protagonismo. Neste
artigo, dois especialistas — da EY e da Steelcase — refletem sobre como os escritorios podem

voltar a ser destinos desejados, e ndo obrigagdes.

meu CEO quer que

toda a gente volte

ao escritorio... mas

as pessoas nao

querem voltar!”

Este poderia ser
apenas mais um lamento
pos-pandémico, mas é, na ver-
dade, o ponto de partida para
um tema bem mais profundo:
o papel do espaco fisico de tra-
balho na experiéncia, produti-
vidade e cultura organizacional.
O debate, promovido durante
o Férum RH pela RHmagazine,
juntou Rui Malcata, Diretor da
Steelcase, e Patricia Agostinho,
Chief Happiness Officer da EY,
e revelou muito mais do que
solucdes para fazer as pessoas
regressarem ao escritorio —
revelou a transformacdo do
proprio conceito de espaco de
trabalho.

O regresso ao escritorio nao
deve ser uma imposi¢do, mas
um convite com proposito.

A verdade é que o retorno
ao escritorio ndo € uma impo-
sicao facil. Apesar dos esfor-
¢os — cadeiras ergonomicas,
plantas purificadoras, mesas
ajustaveis — muitos colabo-

Patricia Agostinho,
Chief Happiness
Officer da EY

Rui Malcata,
Diretor da
Steelcase
Portugal

radores continuam a preferir
o conforto informal de casa.
A provocagao de Rui Malcata
foi clara: "open space € para
amadores.” A Steelcase defende
que o espaco de trabalho deve
ser visto como uma ferramenta
estratégica de gestdo. E nele
que se materializa a cultura, se
criam relagdes e se experimen-
ta o que de mais tangivel ha
numa organizagao: a pertenca.
Na EY, a abordagem foi
estrutural: mudar de instala-
coOes, redesenhar os ambientes
e colocar o foco nas pessoas.
O novo escritorio em Alcantara
ndo tem gabinetes, nem mes-
mo para o CEO. Ha sofas, salas
de inovacgao, quiet rooms,
zonas de socializagao, bal-
nearios e 39 opcdes de postos
de trabalho para cada cola-
borador escolher consoante
a tarefa e o estado de espiri-
to. "As pessoas nao querem
apenas um sitio para trabalhar.
Querem um local onde pos-

O ESCRITORIO DO FUTURO SERA AQUELE ONDE AS
PESSOAS QUEREM ESTAR — NAO ONDE TEM DE ESTAR
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O REGRESSO AO ESCRITORIO NAO DEVE SER UMA
IMPOSICAO, MAS UM CONVITE COM PROPOSITO

sam aprender, crescer e viver
experiéncias”, afirmou Patricia
Agostinho.

Espacos hibridos precisam de
oferecer mais do que mesas —

precisam de oferecer significado.

E éisso que a EY tenta
proporcionar Com pequenos-
-almocgos diarios, sessdes de
desporto, massagem no local,
quizzes a hora de almoco,
campanhas de responsabi-
lidade social e eventos para
familias. Tudo voluntario, mas
estrategicamente pensado para
que O regresso ao escritorio
ndo seja uma obrigagdo, mas
uma vontade.

Para a Steelcase, a chave
esta na flexibilidade: per-
mitir que os colaboradores
escolham quando e como
regressar, com base nas suas
necessidades reais. Como bem
sublinharam, os colaboradores
nao dizem que ndo querem
ir ao escritorio — dizem que
ndao querem enfrentar transi-
to, perder tempo ou sentir-se
desconectados. O espago
fisico tem de se adaptar a nova
realidade do trabalho hibrido e
ser capaz de oferecer bem-
-estar enquanto se trabalha
— ndo so antes ou depois da
tarefa executada.

O escritorio do futuro sera
aquele onde as pessoas querem
estar — ndo onde tém de estar.

Ambos os oradores defen-
deram que, mais do que insta-
lar cacifos ou criar camaratas

ESPAGCOS HiBRIDOS PRECISAM DE OFERECER MAIS DO
QUE MESAS — PRECISAM DE OFERECER SIGNIFICADO

(com ironia ou sem ela), o
essencial & construir luga-
res com proposito. Espacos
que ndo se limitem a sentar
pessoas, mas que as inspirem,
envolvam e facam crescer.
Mas até ai, a pergunta man-
tém-se: queremos regressar
ao trabalho... ou queremos
regressar a um lugar onde
vale a pena estar?

Em suma, estamos perante
uma nova era da gestao do
espaco de trabalho, em que o
foco esta menos em controlar
a presencga e mais em pro-
porcionar experiéncias que
facam sentido. O desafio ndo &
convencer alguém a voltar ao
escritorio — é reinventar o es-
critorio de forma tdo relevante
e inspiradora que ninguém
queira ficar de fora. A medida
que o trabalho hibrido se con-
solida, as empresas que mais
investirem em ambientes hu-
manizados e flexiveis estarao
na linha da frente da retencao
de talento e da construcdo
de culturas organizacionais
solidas. @
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Salomeé Barreira

Domino’s

Diretora de Pessoas e Servicos Centrais, Domino's

66 Queremos que os
nossos lideres se sintam

seguros e orgulhosos”

Na Domino’s, a formacado € mais do que uma obrigacao: € um pilar estratégico. Salomé Barreira
revela como a marca aposta em liderangca humanizada, onboarding robusto e inclusao para ga-

rantir equipas motivadas e com futuro.

Domino’s desenvolveu um processo de on-

boarding robusto e diferenciado para as suas

equipas de gestao de loja. Como é que este mo-

delo contribui para a integracio, motivacio e

retencido dos novos lideres operacionais?

As equipas de gestdo sdo centrais para o sucesso
da marca, garantem a cultura de empresa e os padroes opera-
cionais. E imperativo dominarem o negécio 360°, pela autono-
mia da funcao e capacidade de resposta, répida e segura.

Devem ser especialistas em pessoas, clientes, produto e
processos. Além disso, necessitam de gerir o contexto e poten-
ciais imprevistos: faltas de pessoal, problemas técnicos e picos
de fluxo de clientes!

O processo de onboarding treina para tudo isto, sendo
vivido durante 5 semanas numa loja de formacao. Além do
foco operacional, sao implicadas vdrias equipas de supor-
te: a de acolhimento da loja de formacao, a de supervisao,
o coach operacional, a equipa de training e a coordenadora
de People Operations. Funcionam numa rede de comunica-
¢ao que permite monitorizar o desenvolvimento e atuar de
forma cirargica.

Queremos que se sintam seguros e orgulhosos para assumi-
rem um turno “sozinhos” na sua loja de destino.

A formacio em contexto de trabalho, com tutores, coaches e
técnicos especializados, parece ser uma aposta forte na Do-
mino’s. Que impacto concreto tem tido esta abordagem na
performance das equipas operacionais?

Esta abordagem permite-nos dar
formagao em contexto real, alcan-
¢ando uma multiplicidade de cena-
rios, que ndo conseguiriamos com
formatos de formacao tradicionais.
No fundo aceleramos o processo de
aprendizagem, garantindo a qua-
lidade de produto e a manutengao
do standard operacional.

Além disso, potenciamos o tra-
balho de equipa, demonstrando a
importancia de todos os postos para
o resultado, uma vez que podemos
intervir nas diferentes fases do pro-
cesso de preparacdo dos pedidos
dos nossos clientes.

O facto de termos estes perfis
em loja, a trabalhar lado a lado com
as equipas de gestdo, possibilita a

aprendizagem através do exemplo
positivo, desenvolvendo competén-
cias enquanto formadores no posto
de trabalho.

O plano de formacdao para
2025/2026 revela uma atencdo
clara ao desenvolvimento da lide-
ranca e ao servico ao cliente. Que
prioridades estratégicas estive-
ram na base da sua construcao?

Nos udltimos 3 anos o negocio do
delivery ampliou-se, impulsionado
pelo desenvolvimento dos agrega-
dores. Quando a Domino’s entrou
em Portugal ha 10 anos, o nosso
modelo de negdcio era mais de 70%
em delivery. Durante a COVID 19,
muitos negécios de restauragao e

QUEREMOS QUE SE SINTAM SEGUROS
E ORGULHOSOS PARA ASSUMIREM UM
TURNO ‘'SOZINHOS' NA SUA LOJA DE

DESTINO
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Num setor altamente competitivo e sujeito a forte rotatividade, como é que
a Domino’s Portugal esta a reposicionar a sua estratégia de talento para
responder aos desafios da escassez de perfis qualificados? Que papel tem
assumido a liderancga na criagao de um ecossistema de trabalho atrativo,
sustentavel e alinhado com a evolucdo das expectativas das novas geracoes?

Na Domino's Portugal, valorizamos as pessoas com agdes concretas.
Oferecemos condicdes salariais alinhadas com o mercado, promovemos
equilibrio entre vida pessoal e trabalho, incentivamos a inclusao e a formagao
continua e recompensamos o0 mérito. A nossa lideranca inspira pelo exemplo
e cria oportunidades reais de crescimento. Quem se junta a nés sabe que entra
num projeto soélido, ambicioso e com proposito. Aqui, fazemos acontecer — e
iSso sente-se todos os dias.

Luis Pica, Diretor geral da Domino’s Portugal

QSR (Quick service restora-
tion) viram neste canal uma
alternativa, pelo que a entrega em
casa deixou de ser uma exclusivi-
dade de quem conseguia ter frota
prépria. Paralelamente, os clientes
procuravam voltar ao contacto so-
cial, aproveitar tempo fora de casa
e cultivar relacoes sociais nos seus
momentos de consumo.

Trabalhdmos a nossa estraté-
gia de vendas e Local Store Mar-
keting para tornar as lojas agrada-
veis a momentos de consumo in
store, novos servicos de refeicao
em loja e promocoes ajustadas a
estes momentos.

Atraindo mais clientes a loja,
leva a um modelo de atendimento
focado na relacdo préxima, comu-
nicacdo positiva, desenvolvimento
da empatia, resolucao de confli-
tos e técnicas de vendas. Para que
tudo isto se materialize na relacao
com o cliente, as equipas tém de
estar coesas, alinhadas, motivadas
e inspiradas. Trabalhamos a for-
magcao em lideranca, com um cariz
humanista e focado na acao, para
alcancar este objetivo.

Implementamos  programas
transversais, desde os supervisores
aos operadores de loja.

O programa “Fortes com o Aco”
apresenta-se cOmo uma proposta
de desenvolvimento pessoal para
as equipas de estrutura. O que
motivou a criacio deste programa
e que resultados esperam alcan-
car em termos de cultura interna?
QSR (Quick service restoration)
significa restauracdo rapida. Esta
rapidez corresponde ao momento
de preparacdo e consumo do pedi-
do, mas também a capacidade de

resposta perante a concorréncia e a
inovacdo, com planeamento e obje-
tivos de muito curto prazo.

Abrir as nossas lojas diariamen-
te, significa que existe um conjunto
de equipas a trabalhar, de forma
coordenada, para que tudo aconte-
¢a: Logistica, Procurement, Marke-
ting, Retail, Tecnologia, Financas e
People First.

Operam de forma coordenada
e agil. Como é natural, tém rit-

FORMAGAO NA DOMINO’S: UMA VISAO 360°

A ESTRATEGIA DE FORMACZ-\O DA DOMINO'’S ABRANGE DESDE O CHAO DA LOJA
ATE AS EQUIPAS DE GESTAO, COM FOCO NA EXCELENCIA OPERACIONAL, NO
DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCA E NA SEGURANCA ALIMENTAR.

TIPOS DE FORMACAO

> Operacional (onboarding e
lancamento de novos produtos)

> Lideranca

> On-the-job
> Formacdo online (residual)

INDICADORES MONITORIZADOS

> Taxa de participagcdo

> Atendimento ao cliente
> Qualidade & Seguranga Alimentar
> Higiene, Salide e Seguranca no Trabalho > Satisfacdo dos participantes

> Retencdo de conhecimento (on-the-job)
> Impacto nos resultados

0 APOSTAS PARA 2025/26
> Areas de suporte > Desenvolvimento de Lideranca
METODOLOGIAS UTILIZADAS > Programa “Train the Trainer”

> Formacdo presencial > Projeto de desenvolvimento de talento

PUBLICOS-ALVO
> Equipas de Gestdo de Loja
> Operadores de Loja
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mos e problemas diferentes, que
muitas vezes convivem em simul-
taneo com a implementacao de
NOVOS Processos.

Claro que existem tensoes,
gestao de conflitos, negociacoes
e processos de facilitagdo que de-
vem acontecer organicamente. A
nossa formacao pretende dar essa
robustez emocional, pelo reconhe-
cimento de pontos fortes e 4reas de
melhoria, bem como proporcionar
um conjunto de ferramentas de de-
senvolvimento pessoal.

Desta forma damos suporte
aos nossos valores: Paixdo, Oti-
mismo, Coragem, Ambicdo e
Responsabilidade.

A incluséao esta em destaque nas
vossas praticas de formacéo,
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com acdes especificas sobre
recrutamento inclusivo e boas
praticas DEI. Que desafios e
oportunidades tém identificado
neste caminho?

Este tem sido um caminho feliz e
gratificante, encontrei na Domino’s
abertura e naturalidade nos proces-
sos de inclusao.

O principal desafio é alinhar a
velocidade do negdcio com a velo-
cidade destes processos de recru-
tamento. Na prdtica conseguimos
fechar uma vaga de operador, por
recrutamento nao inclusivo, em 2
semanas, face a 2 meses nos pro-
cessos de inclusao.

Precisamos de ter a méquina
de recrutamento inclusivo muito
oleada, com processos de triagem
continuos, para que quando a vaga

PERFIL DOS
COLABORADORES

IDADE MEDIA DOS
COLABORADORES

% DE PART-TIME

% DE PROMOGOES
INTERNAS (GLOBAL DA
EMPRESA)

% DE PROMOGOES
INTERNAS (EQUIPAS DE
GESTAO)

DIVERSIDADE

Nacionalidade - 59,5%
Portugal, 24,9% Brasil,
15,6% outros (Angola,
Argentina, Bangladesh,
Cabo Verde, Chile, Colémbia,
Guiné-Bissau, India, Indo-
nésia, Italia, Mocambique,
Venezuela, Sdo Tomé)

Género - Globalmente,
68,85% homens e 31,2%
mulheres. Fora da distribui-
cdo, que representa 75%
dos colaboradores, a repar-
ticdo é de 53,5% de mulhe-
res e 46,5% de homens.
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G numero de FTE (Full Time Equi-

POTENCIAMOS O TRABALHO DE EQUIPA, DEMONS- valent)a aumentar
TRANDO A IMPORTANCIA DE TODOS OS POSTOS
PARA O RESULTADO

Falou-nos do contributo da ava-
liacio de desempenho para o
desenvolvimento interno. Pode
partilhar de que forma este pro-
cesso esta a ser utilizado para
criar percursos de carreira con-
sistentes dentro da Domino’s?

Por quantas etapas passou na sua jornada de progressao?

Iniciei esta viagem na Domino’s como Assistant Manager. Passado
cerca de 1ano e 1 més tive a oportunidade de passar para Store

Detetamos talento de diferen-
tes formas, mas a avaliacdo de
desempenho permite-nos obje-
tivar comportamentos e racio-
nalizar percegdes. Pela natureza
das funcdes, as operagdes estdao

I

muito atentas a capacidade de

Manager e abrir a minha primeira loja! Fui gerente durante um ano
e meio e tive entdo a oportunidade de pertencer a equipa de Training. Por fim,
passados 3 anos passei para Supervisora de Operagoes.

Marilia Caeiro (Supervisora de loja)

aparecer, termos ja o candidato
identificado e pronto a integrar.

Trabalhamos com parceiros
muito disponiveis, que entendem a
nossa dinamica e se alinham com o
negécio de forma muito natural.

Os processos de onbording sao
sempre acompanhados por um
técnico da 4rea social e pela nossa
equipa de contratacdo. Nos pri-
meiros 3 meses ha reunides regu-
lares de seguimento e as equipas
de loja sdo sempre muito atentas.
Ha um contacto imediato com a
area de People, se for necessario
ajustar algo.

Aproveitamos sempre as opor-
tunidades que as novas aberturas
de lojas nos trazem, para que desde
o inicio do processo de recrutamen-
to, tenhamos equipas diversas.

Sendo uma empresa com grande
capilaridade e ritmos operacio-
nais intensos, como garantem a
eficacia das formacdes obrigaté-
rias em saude, higiene e seguran-
cano trabalho?

Trabalhamos sempre numa légica
de proximidade e cooperacao inter-
departamental, em que as equipas
de suporte - Seguranca, Higiene
e Satde no trabalho, Qualidade
Alimentar e Auditoria Interna - ga-
rantem a transferéncia e adocao de
boas praticas nesta area.

Além do plano de formacao
definido, estas equipas realizam
pelo menos 2 visitas anuais a
cada loja, o que permite auditar
procedimentos e préticas, validar
adocdo de comportamentos e dar
formacdo on-job. Também pro-
duzimos informacao de suporte,
através de layouts criativos, que
alertam para os comportamentos
mais adequados.

Existe um seguimento muito
proximo aos acidentes de trabalho
e a medicina ocupacional, o que
nos permite fazer um acompanha-
mento individualizado dos casos
mais criticos.

Nos ultimos 3 anos temos
aumentado a taxa de presenca
nas consultas de medicina ocu-
pacional e reduzido o nimero
de acidentes de trabalho e res-
petiva gravidade, sempre com o

gerir turnos, resolver problemas
e cumprir KPIs operacionais. A
avaliagdo de desempenho com-
plementa-se com o alinhamento
aos valores de empresa e outras
competéncias técnicas.

Pela combinacao dos resulta-
dos quantitativos da avaliacao,
com a reunido de avaliacdo de
desempenho, onde aprofunda-
mos expectativas de desenvolvi-
mento, chegamos ao nosso pipe-
line de talento.

A partir daqui os caminhos
podem ser multiplos: acompa-
nhamento on job, reunides de
seguimento, planos de forma-
¢do e envolvimento em projetos
transversais.

Quando o momento chega, as
pessoas passaram ja por proces-
sos que lhes deram mais seguran-
ca e competéncia para enfrentar
novos desafios.®

Qual foi a duracao dos processos de formacao e
training? Em que areas/moldes?

A formacao de onboarding tem a duragao minima de 5 semanas
e é muito variada: além da formagao on job, temos ainda

formacgao na sede, o que nos permite um contacto com todos os
departamentos. Além disso, também temos formacdo na area da seguranca

no trabalho e qualidade alimentar.

Vania Vieira (Equipa de gestdo)
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ldadismo nas empresas:
Jm obstaculo silencioso

a gestao de talento

um pais onde se

estima que, em

2050, mais de um

terco da popula-

Gao tera mais de

65 anos, o precon-
ceito com base na idade assu-
me contornos especialmente
graves. O estudo "Compreen-
der o Idadismo no Local de
Trabalho”, desenvolvido pela
Fundagao Francisco Manuel
dos Santos, evidencia de for-
ma robusta como o idadismo
— preconceito, esteredtipos
ou discriminagao em funcdo
da idade — se manifesta e
afeta o dia-a-dia das organi-
zagOes portuguesas.

Embora o fendmeno seja
bidirecional, afetando tanto
trabalhadores mais jovens
como mais velhos, é entre os
seniores que se concentram
algumas das consequéncias
mais profundas e insidiosas,
com impacto direto na produ-
tividade, na saude e na coesao
organizacional.

Seniores: entre a invisibilida-
de e o afastamento forcado
A investigacao mostra que
25,6% dos trabalhadores com
mais de 51 anos relataram
niveis moderados ou eleva-
dos de discriminacdo etaria
no trabalho. Embora possa
parecer um numero inferior

TRABALHADORES MAIS VELHOS SENTEM MENOR ENVOL-

ao dos mais jovens (42,3%),
é particularmente relevante

quando se analisam os efeitos:

menor satisfagcdo no trabalho,
maior desejo de abandono da
organizagao e aumento do
absentismo.

Entre os esteredtipos mais
comuns dirigidos aos seniores
estdo ideias como “resisténcia
a mudanga”, “baixa capacida-
de de adaptagao” ou “dimi-
nuicao do desempenho”. No

entanto, uma meta-analise
de 418 estudos desmistifica
estas crencgas: ndo ha base
empirica para concluir que
trabalhadores seniores sejam
menos motivados, menos
saudaveis ou menos capazes
de aprender.

Além disso, o estudo revela
que 90,7% dos trabalhado-
res jovens apoiam, de for-
ma moderada ou elevada, a
crenga de que os mais velhos

Percentagem de trabalhadores que foram alvo de discriminagido
relacionada com a idade, por grupo etario

90
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® Mais jovens

B Meigsdade

Maoderada Elevada

Mais velhos

Fonte: Fundagdo Francisco Manuel dos Santos

VIMENTO E MAIS VONTADE DE SAIR DA ORGANIZACAO
QUANDO ESTEREOTIPADOS
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90,7% DOS JOVENS ACREDITAM QUE OS SENIORES
DEVEM DAR LUGAR AS NOVAS GERACOES

devem “dar lugar” as geragdes
mais novas — um estereo-
tipo prescritivo conhecido
como “sucessao”. Esta visdo
nao so exclui os mais velhos
de oportunidades de cresci-
mento, como os pressiona a
afastarem-se do mercado de
trabalho antes do tempo.

Outro dado critico: embora
os trabalhadores mais senio-
res sejam frequentemente
associados a caracteristicas
positivas como “generosida-
de” ou “capital social elevado”,
sdo simultaneamente os que
mais se sentem pressionados
a se enquadrarem nesses pa-
péis. A idealizagdo do "mentor
sereno” ou “avd da equipa”
pode ser tdo limitadora quan-
to qualquer outro rotulo.

Os custos organizacionais da
exclusao

A exclusdo dos seniores do
ciclo de desenvolvimento e
reconhecimento organizacio-
nal tem custos mensuraveis. O
estudo associa o idadismo a:

» Redugdo do compromisso
afetivo com a organizacao;

« Diminui¢cao do envolvimento
nas equipas e no desempenho
diario;

« Aumento da rotatividade
involuntaria e da reforma
antecipada;

« Piora da saude mental e
fisica dos colaboradores mais
velhos.

Estes efeitos geram ambientes
de trabalho menos colabo-
rativos e menos resilientes —
especialmente perigosos num
momento em que a escassez

de talento e o envelhecimen-
to da populagdo colocam
pressao sobre os quadros
qualificados.
O papel estratégico dos RH:
mais do que boas intengdes
Combater o idadismo
exige uma acao consciente,

NUMEROS QUE MOSTRAM O IMPACTO
DO IDADISMO EM PORTUGAL

Discriminacao por faixa etaria

42.3% 25.6%

dos trabalhadores com dos trabalhadores com
18 a 35 anos sentem-se mais de 51 anos tam-
alvo de discriminagao bém relatam experién-
etaria. cias discriminatorias.

Apenas 3,7% dos inquiridos refere niveis elevados
de discriminacao, mas 33,5% admitem percecao
moderada.

Esteredtipos prescritivos mais comuns

90.7% 79.8%

dos jovens apoiam (mo- dos colaboradores se-
deradamente ou forte- niores acreditam que os
mente) a ideia de que os jovens devem demons-
seniores devem dar lugar trar lealdade e empenho
aos mais novos (estereo- a longo prazo (estereoti-
tipo de “sucessdo”). po de “pertencga”).

Consequéncias observadas nos seniores vitimas
de idadismo

« Menor envolvimento organizacional

o« Aumento do absentismo

o Reducdo da proatividade e da colaboragdo

« Maior desejo de saida da organizagao

Fonte: Compreender o Idadismo no Local de Trabalho (FFMS, 2024)

transversal e sustentada no
tempo. Abaixo, destacamos
sete medidas essenciais para
departamentos de recursos
humanos que pretendam
construir organizagdes mais
inclusivas e eficazes:

1. Diagnosticar para trans-
formar

Avalie periodicamente as
percecdes e experiéncias dos
colaboradores relativamente
a idade no trabalho. Inquéri-
tos de clima organizacional e
focus groups intergeracionais
sao ferramentas uteis para
identificar tenses e oportuni-
dades de melhoria.

2. Rever politicas e praticas
com “éculos etérios”

Analise as praticas de recru-
tamento, progressdo, reco-
nhecimento e avaliagdo de
desempenho. Estao a bene-
ficiar desproporcionalmente
algum grupo etario? Existem
barreiras implicitas a forma-
¢ao continua para os mais
seniores?

3. Promover formacgao sobre
enviesamentos inconscientes
Sessdes de sensibilizagdo para
estereodtipos etarios, incluin-
do exercicios de roleplay,
storytelling e analise de casos,
ajudam a desmontar precon-
ceitos e a estimular com-
portamentos inclusivos em
gestores e equipas.

4. Reforgar o valor da expe-
riéncia

Os seniores ndo sdo apenas
“repositorios de conhecimen-
to". Integre a sua experiéncia
em projetos estratégicos, pro-
gramas de mentoria reversa

e processos de inovagdo. Dé
visibilidade ao seu contributo
em canais internos e externos.
5. Criar equipas diversas e
promover contacto interge-
racional

Assegure que projetos-cha-
ve incluem profissionais de
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diferentes idades. O contacto
positivo e estruturado entre
geracdes reduz preconceitos
e aumenta o desempenho

coletivo.

6. Acompanhar as transi¢des
com dignidade

A saida de um colaborador
sénior ndo deve ser vista
como uma “libertagdo de
espaco”. Promova programas
de transicao para a reforma
ou mobilidade interna, valori-
zando o legado e facilitando
o conhecimento intergera-

cional.

5 AGOES CONCRETAS PARA RH
COMBATER O IDADISMO

Incorporar a diversidade etaria nos
KPI de inclusao

Acompanhe indicadores como idade meédia
por departamento, formagao por grupo eta-
rio ou tempo até progressao por faixa etaria.

Reescrever descricoes de fungdes
com linguagem neutra

Evite termos como “perfil jovem”, "nativo
digital” ou “energia para ambiente dinami-
Cco" — sao barreiras implicitas a candidatura
de seniores.

Criar programas de mentoria
cruzada

Promova relacdes bidirecionais entre
seniores e juniores, permitindo troca de
competéncias técnicas, relacionais e digitais.

Valorizar séniores em comunicacao
interna

Dé visibilidade a historias de sucesso de
colaboradores mais velhos, projetos lidera-
dos por seniores ou trajetorias inspiradoras
de reskilling.

Incluir o tema nos programas de
lideranca

Forme gestores para reconhecerem os seus
proprios enviesamentos e incluirem a idade
como fator relevante na gestdo de talento.

7. Incluir o tema no employer
branding

Organizagdes que comunicam
compromisso com a diversi-
dade etaria ganham reputacdo
como empregadores respon-
saveis e atrativos — tanto para
talento junior como sénior.

Conclusdo: longevidade

com qualidade também nas
empresas

Portugal estd a envelhecer, e
com isso as empresas enfren-
tam um novo desafio: garantir
que a longevidade também

se traduz em qualidade de
vida e de trabalho. O combate
ao idadismo, especialmen-

te ao preconceito contra os

seniores, Ndo € apenas uma
questdo ética ou legal — ¢é
uma questdo de inteligéncia
organizacional.

Promover uma cultura de
inclusao etaria € investir na
retencdo do conhecimento,
no refor¢co da coesao interna
e na capacidade de adapta-
cdo em tempos de mudanga.
E, em ultima analise, garantir
que todas as idades contam —
e contam com dignidade.@

COMBATER O IDADISMO EXIGE DIAGNOSTICO,
FORMAGAO, POLITICAS INCLUSIVAS E CONTACTO
INTERGERACIONAL ESTRUTURADO
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POR Henrique Marcal
CEQ & Partner at The Lean Six Sigma Company

RH com Lean S
potenciar talen
da melhoria co

Portugal and Brasil

IX Sigma:
(O atraves
Nt

V4

flore

RH em transformacao: aplicar Lean Six Sigma é mais do que adotar ferramentas — &
mudar o mindset para uma abordagem estratégica e focada nas pessoas

As pessoas sao, e serdo, o maior e prin-
cipal ativo de qualquer organizacao. Se
nao entendes pessoas, ndo entendes ne-
gbcios.

Num ambiente empresarial cada vez
mais dindmico, a capacidade de adap-
tacao e melhoria constante tornou-se
essencial para manter a competitividade
e alcancar resultados sustentéaveis. Nesse
contexto, os conceitos de Melhoria Con-
tinua e Lean Six Sigma ganham relevan-
cia ndo apenas em dreas operacionais,
mas também nas dreas de pessoas e re-
cursos humanos.

Quando ouvimos falar em recursos hu-
manos, ainda hd quem associe a area
apenas a tarefas administrativas, pro-
cessamento de saldrios ou recrutamen-
to. Mas os departamentos de recursos
humanos de hoje estdo em plena trans-
formacdo — deixando de estar apenas
focados na burocracia e nas tarefas ad-
ministrativas, para se tornar um parcei-
ro estratégico, que contribui ativamente
para o desenvolvimento e crescimento
do negdcio.

E é aqui que a melhoria continua, e em
particular o Lean Six Sigma pode fazer
toda a diferenca.

Mas atencdo (!) Temos efetivamente que
mudar o mindset e a forma de trabalhar

das equipas, e ndo apenas alterar o nome
do “velhinho” Departamento de Recur-
sos Humanos (DRH) para nomes muito
mais modernos e atraentes como se tem
visto recentemente.

Pode parecer uma linguagem ou uma
abordagem mais técnica ou associada a
outras dreas, mas a verdade é que estas
metodologias fazem todo o sentido no
dia-a-dia dos recursos humanos. E, me-

T ———)

N

=1

lhor ainda, ajudam-nos a prestar um me-
lhor servigo as nossas pessoas e a nossa
organizacao.

Mas o que é, afinal, a Melhoria Conti-
nua?

Melhoria continua é uma filosofia basea-
da na ideia de que tudo pode ser sempre
melhorado. E um mindset, uma forma de
estar e de pensar. Nao importa se esta-
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mos a falar do processo de recrutamento,
da forma como damos feedback ou da
comunica¢ao com as nossas pessoas.
Nos RH, isto traduz-se numa postura
proativa: ouvir, rever, ajustar e melhorar,
de forma continua! Em vez de andarmos
constantemente na correria do dia-a-dia
a apagar fogos, passamos a trabalhar
com mais planeamento, de forma mais
organizada, eficiente e eficaz, sempre fo-
cados na experiéncia das nossas pessoas
e dos nossos clientes.

E o Lean Six Sigma?

Explicado de forma simples, o Lean Six
Sigma junta o melhor de dois mundos:
Lean: Filosofia de gestao desenvolvida
pela Toyota no Japdo na década de 1950
e 1960, que tem por base a criacdo de va-
lor para o cliente, procurando fazé-lo de
forma eficiente, ou seja, através da redu-
¢d0 ou se possivel eliminagdo sistemati-
ca de tarefas que nao acrescentam valor
na perspetiva do cliente - desperdicio
(muda).

Six Sigma: Filosofia de gestao desenvol-
vida pela Motorola em 1986, exponencia-
da por Jack Welch na General Electric, e
que tem como ponto de partida conhecer
a voz do nosso cliente, a que chamamos
normalmente VoC (Voice of the Custo-
mer). O objetivo do Six Sigma é, entio,
reduzir a variabilidade dos processos
(produzindo menos erros e defeitos)
para que estes possam ir ao encontro das
expectativas do nosso Cliente (VoC).

Embora tenham nascido separadas pelo
tempo e por dois continentes, devido a
sua alta sinergia, a partir do séc. XXI es-
tas duas Filosofias de Gestao passaram
a ser aplicadas em conjunto, originando
o Lean Six Sigma que conhecemos hoje.
Em 2002, Michael L. George publicou um
livro chamado “Lean Six Sigma’, onde

descrevia a utilizacao das duas filosofias
juntas como: “combinar a velocidade do
Lean com a qualidade do Six Sigma”.

No fundo, queremos olhar para os pro-
cessos de RH com uns novos 6culos, e
perguntar: “O que é que se passa?”’ e
“Como é que podemos melhorar conti-
nuamente os nossos processos? Como
é que podemos servir melhor as nossas
pessoas?”

Aplicacdes de Lean Six Sigma em RH

A aplicagdo de Lean Six Sigma nas é4reas
de Pessoas e RH é cada vez mais comum
e tem contribuido ativamente para a
transformacao destas dreas. Muitas equi-
pas e processos podem ser transforma-
dos. Destacam-se os mais relevantes:

1- Recrutamento e Selegao

Desafios Identificados: processos lentos
e burocraticos, elevados custos de con-
tratacao, incompatibilidade entre perfis
contratados e cargos.

Aplicacées: mapeamento do processo
de recrutamento, identificacdo de bottle-
neck*, padronizagdo de etapas e andlise
de indicadores como tempo médio de
contratacao e turnover de novos contra-
tados.

*bottleneck ou gargalo - ponto de estran-
gulamento em um processo, sistema ou
fluxo que limita a capacidade de outros
componentes ou etapas.

2- Onboarding e Integracao
Desafios: processos desorganizados, fal-
ta de alinhamento cultural, turnover ele-
vado nos primeiros meses.

Aplicacées: utilizacao de ferramentas
como o SIPOC* para mapear a jornada
de integracao, padronizacgdo de boas pra-
ticas e avaliacao da satisfacao dos novos
colaboradores.

*SIPOC - Ferramenta de mapeamento de
processos (Supplier / Input / Process / Ou-
tput / Customer)

3- Avaliacao de Desempenho
Desafios: avaliacdes subjetivas, falta de
indicadores claros (KPI* e TPI*), desmo-
tivacdo por feedback ineficaz.
Aplicacées: desenvolvimento de mé-
tricas objetivas, aplicacao de andlise de
causa-raiz para a insatisfacdo ou baixa
performance, e revisao e atualizacdo dos
critérios de avaliacao.

*KPI - Key Performane Indicators (indi-
cadores de gestdo)

*TPI - Team Performance Indicators (in-
dicadores de equipa)

4- Gestao de Formacao e Desenvolvi-
mento (LsD)

Desafios: programas ineficientes, pouca
aplicabilidade prética, baixo retorno so-
bre o investimento.

Aplicacdes: levantamento de necessida-
des com base em dados, programas de
formacao-acdo, e medicao do impacto
das formacgoes por meio de KPI como o
desempenho pds-formacgdo e o engage-
ment.

5- Clima Organizacional e Engagement
Desafios: elevado turnover, absentismo,
baixos indices de motivacao.
Aplicacées: recolher e analisar o Net
Promoter Score - NPS interno (satisfagao
dos colaboradores), anélises de dados
com ferramentas estatisticas de prioriza-
¢do, identificacdo de padroes por anélise
estatistica, desenvolvimento de planos
de acao focados na melhoria continua, e
acompanhamento dos mesmos com ci-
clos PDCA*.

*PDCA - Criado por Edward Deming é
o ciclo base de toda a melhoria continua
(Plan / Do / Check / Act)

Do recrutamento a cultura: Lean Six Sigma pode ser usado para redesenhar pro-
cessos, melhorar a experiéncia e impulsionar o desempenho em toda a jornada do

colaborador
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Beneficios da Melhoria Continua em
RH

Implementar uma cultura de melhoria
continua nos RH promove uma série de
beneficios (tangiveis e intangiveis) para
as organizacoes, tais como:

> Maior agilidade nos processos de pessoas;
> Reducdo de custos com retrabalho,
contratacoes mal efetuadas e formacoes
ineficazes;

> Melhoria na experiéncia do colaborador,
com impacto direto no employer branding;
> Tomada de decisdao mais estratégica,
baseada em dados reais e indicadores
confiaveis;

> Aumento do engagement e produti-
vidade, com foco em desenvolvimento
continuo e ambiente mais colaborativo.

Desafios na Implementaciao

Apesar dos beneficios evidentes, ha varios
desafios a serem considerados:

Mudanca de mindset: aplicar Lean Six Sig-
ma em dareas de RH exige romper paradig-
mas e crencas existentes e adotar uma visao
mais analitica e estratégica, orientada a pro-
cessos e ao negocio.

Capacitacao da equipa: formar os lideres e
toda a equipa de recursos humanos em me-

o

X SIGMA
RAINING "'f

todologias de melhoria continua e na filoso-
fia de gestao Lean Six Sigma.

Integracio com a cultura e a estratégia
organizacional: alinhar toda a aborda-
gem com os valores da empresa, com 0s
objetivos estratégicos definidos a médio
e longo prazo, e com a necessidade desta
ser alavancada e sustentada pela lideran-
ca de topo.

Conclusao

A integracdo de Melhoria Continua e
Lean Six Sigma nas boas préticas de Re-
cursos Humanos permite, nao apenas
melhorar processos, mas também forta-
lecer o papel estratégico do RH na cria-
¢do de valor. Num cendrio de mudanca
constante, estas estratégias, focadas nos
processos, em tecnologia e na humani-

Zagao, sao cruciais para contruir organi-
zagdes mais dinamicas, eficientes e que
valorizam as pessoas.

Com o propdsito de Inspirar PESSOAS,
Transformar PROCESSOS e Desafiar RE-
SULTADOS o Grupo Reshape Solutions,
em particular a The Lean Six Sigma Com-
pany Portugal, tem colaborado com va-
rias empresas, dos mais diversos setores,
nas areas da formacdo e da consultoria
em Melhoria Continua e Lean Six Sigma,
contribuindo assim de forma ativa para a
transformacao e capacitagdo da area das
pessoas e recursos humanos.

Termino como partilhan-
do uma frase com a qual me identifico

comecei,

imenso enquanto lider: Cuida bem das
tuas pessoas, e elas cuidardo bem dos
teus resultados!

Ganhos reais: agilidade, reducao de custos, decisdes
baseadas em dados e aumento do engagement sao
alguns dos beneficios concretos da melhoria continua
nos RH

___-_-_‘————-_.__,
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. corporate benefits

benefits

Oferega mais do que beneficios tradicionais: com um portal de beneficios,
os seus colaboradores podem aproveitar vantagens significativas:

corporate-benefits.pt

Acesso a descontos atrativos em marcas

cuidadosamente selecionadas.

Aumento direto do poder de compra dos seus colaboradores.
Compensagao eficaz contra os impactos da inflagao.

Ideal para empresas de todas as dimensoes.



https://www.corporate-benefits.pt/?utm_campaign=PT-SN-Brand-corporate-benefits
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POR PATRICIA JARDIM DA PALMA
Professora Associada com Agregacdo da Universidade Aberta
Investigadora e Prética da GRH e do Empreendedorismo

RH em Transformacao: Entre
Desafios e Oportunidades

A GRH tem desempenhado um papel cru-
cial na motivacao, produtividade e desen-
volvimento sustentavel das empresas e or-
ganizacgoes. O século XXI, contudo, trouxe
consigo novas dindmicas que exigem uma
transformacgdo das praticas tradicionais.
Entre os desafios emergentes, discutimos
cinco (5) - a digitalizacdo e a inteligéncia
artificial (IA), a gestao da diversidade e in-
clusao, o trabalho remoto e hibrido, o bem-
-estar dos trabalhadores e a necessidade
de desenvolvimento continuo de compe-
téncias - para os quais as organizacoes te-
rao que se adaptar e responder.

5 Desafios e Oportunidades para a GRH

1. Digitalizacdo e Inteligéncia Artificial
(IA). A automacdo e a IA estdo a redefinir
as praticas de GRH, automatizando tarefas
rotineiras e otimizando processos como o
recrutamento, a avaliacdo de desempenho,
a formacao ou o desenvolvimento dos co-
laboradores no seu trabalho (Mendy, Jain &
Thomas, 2024). A titulo de exemplo, sao ja
algumas as empresas (ex. Unilever) que re-
correm a IA nos processos de recrutamento,
obtendo ganhos significativos de agilidade
e eficiéncia. Concretamente, usando cha-
tbots para responder a duvidas e guiar os
candidatos no processo de candidatura,
implementando avalia¢cdes baseadas em IA
que analisam expressdes faciais, tom de voz
e padroes de resposta em entrevistas grava-
das; e utilizando a machine learning para
comparar perfis e sugerir os melhores can-
didatos com base em dados histéricos. De
ressaltar, contudo, que, embora estas novas
tecnologias contribuam para uma maior
eficiéncia, também levantam questoes éti-
cas, relacionadas com a privacidade e a
seguranca dos dados (Ali & Torralba, 2024).
Tal implica, da parte das organizacdes, um
equilibrio entre a adocdo tecnoldgica com

A |A esta a transformar a
GRH, mas exige equilibrio
entre eficiéncia e ética

os principios da transparéncia e da equida-
de, sempre em conformidade com o RGPD.

2. Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI).
A diversidade nas organizagdes é um fator
critico para a produtividade e a inovagao
(Roberson, Belle & Ragins, 2017). No entan-
to, a implementacgao eficaz de estratégias
de DEI ainda enfrenta barreiras estruturais
e culturais (O'Donovan, 2018), como este-
redtipos, preconceitos, medo de perda de
status/poder e resisténcia a mudanca. O de-
senvolvimento de formacdo que mostre os
beneficios reais da diversidade, assim como
politicas institucionais sdo essenciais para
fomentar uma cultura organizacional verda-

deiramente inclusiva. Exemplos destas prati-
cas passam, nao apenas pelaimplementacao
de programas de incentivo a participacao
feminina e inclusao de grupos minoritarios -
incluindo a comunidade LGBT ou melhorias
de acessibilidade para pessoas com deficién-
cia (ex. Iberdrola México) - mas também pela
garantia da equidade salarial entre os géne-
ros. Outro exemplo prende-se com o desen-
volvimento de programas de competéncias
equitativos entre géneros e nacionalidades
(especialmente nas areas de lideranca) que
estdo a ser levados a cabo por algumas mul-
tinacionais, como por ex. o Grupo Bel, por
forma a incluir outras nacionalidades, além
da nacionalidade francesa, em fungdes cor-
porativas de elevada responsabilidade.

3. Trabalho Remoto e Modelos Hibridos.
A pandemia da COVID-19 acelerou a ado-
¢ao da modalidade de trabalho remoto, fa-
zendo emergir desafios relacionados com
a cultura organizacional, o compromisso
ou a produtividade e até com a gestdao de
carreira, dado que, como os estudos indi-
cam, a proximidade fisica e as interagdes
presenciais sdo determinantes para a as-
censdo na carreira (Countouris, De Stefa-
no, Piasna & Rainone, 2023). Para que o
trabalho hibrido e/ou remoto seja susten-
tavel, é necessdrio desenvolver politicas
flexiveis, promover a autonomia dos cola-
boradores e evitar ambiguidades. A titulo
de exemplo, é fundamental estabelecer
politicas claras e regras de trabalho, rela-
tivamente a hordrios de trabalho, metas,
prazos e responsabilidades, que ajudem
a alinhar expectativas entre a empresa e
os colaboradores. Outra pratica passa por
promover uma comunicacio transparen-
te e eficiente, apostando em ferramentas
como videoconferéncia, chats ou platafor-
mas colaborativas, que facilitam o alinha-
mento de tarefas e o feedback continuo.
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A diversidade gera inovacao, mas enfrenta barreiras culturais e estruturais.

4. Satide Mental e Bem-Estar no Tra-
balho. O stress e o burnout tém sido
identificados como problemas crescen-
tes, impulsionados pela pressao laboral
e a inseguranca no emprego (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001). Também o
stress tecnolégico, associado ao trabalho
remoto e/ou hibrido, é ja uma realidade,
resultando da necessidade constante de
estar sempre conectado e disponivel. Tal
necessidade pode levar pode levar a uma
sobrecarga digital, associada a sintomas
como fadiga, ansiedade e dificuldades
em desconectar-se do trabalho. Ora, es-
tratégias como a promogédo de horérios
flexiveis, o apoio psicolégico e um am-
biente de trabalho saudavel podem con-
tribuir para o bem-estar dos trabalhado-
res e para a retencao de talentos. Com
este objetivo, cabe ao RH implementar
programas de desenvolvimento pessoal
(ex. meditagoes guiadas, como acontece
na REN ou na Pfizer), mas também iden-
tificar as fontes de stress no local de tra-
balho e atuar em conformidade. Por outo

lado é fundamental capacitar os lideres
para oferecer suporte adequado e enca-
minhar os colaboradores para os recur-
sos especializados.

5. Desenvolvimento Continuo e Upskil-
ling. A obsolescéncia das competéncias
em resultado das rdpidas transforma-
¢Oes tecnoldgicas exige um compromis-
so continuo com a aprendizagem e o
desenvolvimento profissional (Van der
Heijden, De Vos, Spurk, Van der Velde &
Fugate, 2020). Programas de reskilling e
upskilling sdo fundamentais para garan-
tir que os trabalhadores estejam prepara-
dos para os desafios futuros. Bons exem-
plos passam pela criacdo de Academias
de Formacao, como é o caso da EDP ou
do Centro Hospitalar Barreiro-Montijo,
que procuram alinhar a formagdo com
a gestdo de competéncias e a estratégia
organizacional, afastando-se do modelo
tradicional de oferta de cursos. As acoes
de formacao passam, tanto pela modali-
dade presencial, como pela virtual, sin-

cronas, assincronas e modelos hibridos
(B-Learning), em funcdo das necessida-
des especificas do curso e dos objetivos
de aprendizagem. Naturalmente que os
RH devem comunicar os beneficios do
desenvolvimento profissional e envolver
os colaboradores no processo, por for-
ma a ultrapassar resisténcias e criar um
ambiente que valorize a aprendizagem e
a adaptacao continuas. Investir em pro-
gramas de upskilling e reskilling, ndo sé
aumenta a competitividade da empresa,
mas também contribui para a satisfacao e
retencao de talentos, enfrentando os de-
safios impostos pela transformacao digi-
tal e pelas novas dindmicas de mercado.

A GRH enfrenta desafios complexos que
exigem abordagens estratégicas inova-
doras. A integragdo da tecnologia, a pro-
mocdo da diversidade, a adaptacao ao
trabalho hibrido, o investimento na satide
mental e o desenvolvimento continuo sdo
pilares fundamentais para uma gestao efi-
caz das pessoas em pleno século XXI.

O bem-estar deixou de ser um luxo: € essencial para a retencao e produtividade
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RHmagazine

Forum RH 2025

O Férum RH 2025, promovido pelo IIRH, reuniu cerca
de 600 profissionais na Tribuna Presidencial do Estadio
do Sport Lisboa e Benfica, assinalando trés décadas de
inovacdo em Recursos Humanos.

ob o lema “From

HR 1.0to 4.0", o

evento destacou

b os desafios da trans-

formacao digital e o

papel insubstituivel
das pessoas nas organizagdes.
Palestras provocadoras, como a
de Rogério Canhoto, e debates
sobre bem-estar, envolvimento
e cultura organizacional mar-
caram o dia. Com workshops,
networking e exposi¢des tecno-
légicas, o Forum consolidou-se
como o ponto alto do ano para
os RH®

Seresco -
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( NUNO FERNANDES >7 Responsavel Comercial de Seguranca e Satde no Trabalho, Grupo AdvanceCare

Trabalhadores

saudaveis produzem
mais, trabalhadores felizes

oroduzem melhor”

Um ambiente saudavel promove eficiéncia, retém talento e fortalece a cultura organizacional,
segundo a visdo da AdvanceCare/Esumédica.

ual a relagdo entre

saude no trabalho

e produtividade?

A saude no traba-

lho tem impacto

direto e significa-
tivo na produtividade. Cola-
boradores saudaveis faltam
menos, tém mais energia e
melhor capacidade de con-
centragdo, o que resulta em
maior eficiéncia e qualidade
no desempenho das suas
tarefas.

O bem-estar emocional in-
fluencia a produtividade?

O bem-estar emocional
promove um ambiente de tra-
balho mais positivo, colabora-
tivo e com melhores relagdes
interpessoais. Trabalhadores

felizes sentem-se motivados,
com maior sentimento de
pertenga, sao mais criativos

e contribuem decisivamente
para alcancar os objetivos das
empresas.

Quais sdo os principais riscos
para a saude dos trabalhadores?
Os riscos para a saude podem
variar consoante o tipo de tra-
balho e de ambiente existente.
No entanto, os mais comuns
sdo as posturas incorretas,

o sedentarismo, o stress e a
sobrecarga de trabalho, as
deficientes condicdes am-
bientais e a falta de higiene

e seguranga que podem
aumentar o risco de infe¢des
doencas e acidentes. Se ndo
forem mitigados, podem gerar

O RECONHECIMENTO GERA SATISFAGAO,
AUMENTA A MOTIVAGAO E PROMOVE O
SENTIMENTO DE PERTENCA

Nuno Fernandes

problemas fisicos e psicolo-

gicos graves que impactam a
qualidade de vida, o desem-

penho e a produtividade. E
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por isso que as empresas de
Seguranga e Saude no Traba-
lho, para além da avaliagao do
estado de saude das equipas
devem acompanhar perma-
nentemente as condi¢cdes
ambientais e ergondmicas dos
locais de Trabalho. Os nossos
Técnicos de Seguranca no
Trabalho passam anualmente
centenas de horas nas insta-
lagdes dos clientes a auditar
as condi¢cdes ambientais e a
promover as melhores prati-
cas ergonomicas.

Qual o papel da empresa

na promogcao da saude e do
bem-estar dos trabalhadores?
As empresas tém um papel
crucial neste tema e séo
responsaveis por garantir um
ambiente de trabalho seguro.
Podem e devem promover e
implementar programas de
saude e bem-estar, incentivar
habitos saudaveis, disponi-
bilizar recursos para apoio a
saude mental e fomentar uma
cultura de saude no trabalho.
A Esumédica tem estado ao
lado dos seus clientes nesta
tarefa e apostou nos ultimos
anos na disponibilizacao de
servicos como consultas

de clinica geral, psicologia,
psiquiatria, nutricdo, cessa-
cao tabagica e fisioterapia,
bem como ag¢des de rastreio
e sensibilizagdo que visam
ajudar os seus clientes a con-
cretizar as suas politicas de
promocao de uma cultura de
saude e bem-estar no local de
trabalho.

Existe uma relagdo entre um
ambiente de trabalho sauda-
vel e os resultados financei-
ros das empresas?

Sim, existe, e pode ser expli-
cada por diversos fatores. O
investimento na saude e no
bem-estar dos trabalhadores

INVESTIR NA SAUDE E FELICIDADE DAS EQUIPAS E
INVESTIR NO SUCESSO DAS EMPRESAS

nao s6 melhora a qualidade
de vida deles, como também
traz beneficios significativos
para a empresa: Reduz o ab-
sentismo, assegura o aumento
de produtividade e retém
talento. Estes pontos estdo
interligados com a diminuigao
de custos, contribuindo posi-
tivamente na competitividade
das empresas.

Quais as estratégias a imple-
mentar para garantir a saude
dos trabalhadores?

As empresas devem criar um
sistema que assegure um
acompanhamento permanen-
te das condi¢des de trabalho
das suas equipas atraveés de
avaliagcdes médicas regulares
e adequadas; de um acom-
panhamento e sensibilizagao
permanentes das questdes
relacionadas com a ergono-
mia no posto de trabalho; de
campanhas de informacgdo

e estratégias de incentivo a
pratica de atividade fisica e de
uma promogdo permanente
de estilos de vida e de traba-
lho saudaveis, através de uma
alimentacdo saudavel, reali-
zagao de pausas regulares e
gestao de stress. Com o obje-
tivo de auxiliar as empresas na
implementacdo das melhores
estratégias, disponibilizamos
regularmente relatorios sobre
o estado de saude e bem-es-
tar das suas populagdes.

De que forma o reconheci-
mento e valorizagao do tra-
balho impactam o bem-estar
dos trabalhadores?

O reconhecimento gera satis-
fagao, aumenta a motivagao

e promove o sentimento de
pertenca. Contribui ainda para
a reducgao do stress, uma vez
que os trabalhadores sentem
que o seu esforgo é recom-
pensado. A criagdo de um
ambiente mais positivo pode
ajudar na eficiéncia e coope-
racao entre equipas, visto que
trabalhadores saudaveis pro-
duzem mais e trabalhadores
felizes produzem melhor.

Qual a importancia da lide-
ranca na construcao de um
ambiente de trabalho positivo?
Lideres que promovem o res-
peito, a empatia e o dialogo
contribuem significativamente
para um ambiente de trabalho
mais saudavel, satisfatorio e
harmonioso.

Como medir o impacto das
acoes de promocgdo da saude e
felicidade dos trabalhadores?
A analise de indicadores
como a taxa de absentismo,

a taxa de retencdo, o nivel de
produtividade e compromisso
para com a empresa, podem
ser avaliados através de ques-
tionarios internos.

Qual a mensagem final que
gostaria de deixar aos res-
ponsaveis das empresas que
pretendam investir no bem-
-estar dos trabalhadores?
Investir na saude e felicida-
de das equipas é investir no
sucesso das empresas. Um
ambiente de trabalho positivo
e saudavel contribui para o
aumento da produtividade

e do fortalecimento de uma
cultura vencedora nas organi-
zagées.@

/45

Saiba mais em rhmagazine.pt

MAIO / JUNHO 2025 » RHM



SUPLEMENTO WELLBEING DAY

POR REDACAO
RH

( EDGARSABINO ) Chief People Experience Officer, COFIDIS

Bem-estar com proposito: a
estrategia da Cofidis centrada
Nas pPessoas

Na Cofidis, o bem-estar € um compromis-
so estratégico, com programas integrados
de saude fisica, emocional e social, e forte
envolvimento das liderancgas. O objetivo

é claro: criar uma cultura de cuidado com

impacto real.

Cofidis tem vindo
a destacar-se pelas
suas boas praticas

de bem-estar e

cultura organiza-

cional. Quais con-
sidera serem os pilares que
sustentam a vossa abordagem
ao cuidado com os colabora-
dores?

Na Cofidis, acreditamos que

a forma como cuidamos das

nossas pessoas e central para

a sustentabilidade da em-

presa. Desde 2022, integra-

mos formalmente o eixo da
sustentabilidade humana na
nossa estratégia, com a am-
bicdo clara de proporcionar
uma experiéncia colabora-

dor diferenciadora ao longo
de toda a sua jornada (Join,

Growth, Move & Advance e

Leave), com propdsito, que

desafia, desenvolve e retém

talento. O nosso programa de
saude e bem-estar funciona
como catalisador desta expe-
riéncia e esta estruturado em
quatro dimensdes: wellbeing
emocional, fisico, profissional

Edgar Sabino

e social. Acreditamos que so
uma visdo holistica nos per-
mite criar um ambiente onde
cada colaborador se sinta
valorizado e respeitado, em
equilibrio entre a vida pes-
soal e profissional. O nosso
programa CofiWELL é a ex-
pressao concreta dessa visao,
envolvente e participativa,
suportada por uma estrutura
transversal, constituida por
uma equipa multidiscipli-
nar, que inclui sponsors da
direcdo, equipa core de saude
e bem-estar, embaixadores
representantes das diferentes
dire¢gbes e managers.

Como tém integrado a saude
mental nas vossas politicas
internas e que impacto tém
sentido na motivac¢ao e envol-
vimento das equipas?

A saude mental é tratada com a
mesma seriedade que qualquer
outro tema de gestdo. Temos
um plano estruturado que inclui
a comparticipagdo de consul-
tas de psicologia e psiquiatria,
sessdes sobre saude emocional
e resiliéncia, bem como inicia-
tivas regulares de sensibilizagao
e formacao. Estas agdes estao
disponiveis para todos os cola-
boradores e sao comunicadas
ativamente. O impacto é visivel:
além da adesdo crescente, no-
tamos melhorias nos indices de
clima organizacional, reforgan-
do o sentimento de pertenga

e seguranga emocional no
trabalho. Este compromisso

foi reconhecido externamente
com a certificagdo Great Place
to Work, com avaliagdes entre
93% e 96% nos indicadores de
respeito, inclusdo e bem-estar.

Que tipo de iniciativas tém
implementado para promover
um ambiente de trabalho sau-
davel, seguro e equilibrado?
Temos uma abordagem

ACREDITAMOS QUE SO UMA VISAO HOLISTICA
NOS PERMITE CRIAR UM AMBIENTE ONDE CADA
COLABORADOR SE SINTA VALORIZADO E RESPEITADO
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A SAUDE MENTAL E TRATADA COM A MESMA
SERIEDADE QUE QUALQUER OUTRO TEMA DE

GESTAO

integrada. No plano fisico,
disponibilizamos rastreios de
saude, consultas de medicina
geral, acesso a ginasio com
personal trainer, aulas de ioga,
hiit, pilates e dancas latinas, e
ainda promovemos o desporto
em equipa (com equipas cons-
tituidas de futebol, voleibol,
basquetebol, running, ténis de
mesa, badmington e petanca).
Disponibilizamos, ainda, fruta
e legumes frescos diariamente.
No plano emocional, temos in-
vestido na capacitagao das li-
derangas sobre o tema da sau-
de mental e na criagdo de um
circuito de encaminhamento
de colaboradores em situagcao
de fragilidade emocional, para
que recebam apoio especia-
lizado. Disponibilizamos tam-
bém, semanalmente, aulas de
mindfulness, que pretendem
dar ferramentas para a gestdo
do stress diario. Na vertente
social, destacamos o plano

de literacia financeira que
temos para os colaboradores
(com workshops de gestdo de
financas pessoais), 0 apoio que
damos a parentalidade, a nossa
Escola de Artes (com aulas de
teatro, musica e danca), o pro-
grama de verdo para filhos de
colaboradores (ATL CofiKids),
e espacos de lazer como salas
de jogos e work café.

De que forma envolvem

as liderancgas e os proprios
colaboradores na construgao
das estratégias de bem-estar
e qualidade de vida?

A nossa abordagem é colabo-
rativa. O CofiWELL é cons-
truido com base em inputs

recolhidos de toda a organi-
zagao. Cridmos uma equipa
de governance composta por
membros da diregao, embai-
xadores de cada area e lideres
de projetos especificos. As
prioridades sdo revistas anual-
mente com base em dados in-
ternos e em auscultagcdes aos
colaboradores. As liderancgas,
por sua vez, tém formagao es-
pecifica para gerir e promover
bem-estar nas suas equipas e
sdao desafiadas a ser agentes
ativos da cultura da empresa.

O contexto atual, marcado
por novos modelos de traba-
lho e maior exigéncia emo-
cional, trouxe novos desafios.
Como é que a Cofidis os tem
enfrentado?

Vivemos um contexto exigen-
te e a resposta da Cofidis tem
sido clara: mais flexibilidade,
mais escuta, mais apoio. O
regime hibrido € um exemplo
dessa flexibilidade estruturada,
mas vamos além: estamos a
reforcar competéncias inter-
nas com programas de reskil-
ling e upskilling, apoiamos a
mobilidade interna e persona-
lizamos os planos de desen-

1- A Cofidis
escolheu a Café
Joyeux para o
seu espaco de
restauracdo

2- Membros da
equipa num
momento de
descontracdo

volvimento. Criamos também
momentos de reconexao pre-
sencial, como os “catch-ups”
trimestrais com a direcdo e os
colaboradores e acdes regula-
res de team building. Sabemos
que a proximidade e a escuta
ativa sdo fundamentais para
enfrentar esta nova realidade
com sucesso.

Que conselhos deixariam a
outras empresas que procu-
ram desenvolver programas
de bem-estar consistentes

e com impacto real nas pes-
soas?

O primeiro passo € ouvir.
Depois, é essencial assumir o
bem-estar como uma respon-
sabilidade transversal — nao
pode ser apenas da area de RH.
Finalmente, deve haver con-
sisténcia. O impacto vem da
coeréncia e da autenticidade. ®

MAIS DO QUE FAZER MUITO,
E PRECISO FAZER BEM E COM
PROPOSITO
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( INES ODILA

)7 Country Manager, Coverflex Portugal

A saude financeira deve
ocupar um lugar central
nas estrategias de bem-estar”

Mais do que um extra, o bem-estar financeiro é uma necessidade concreta dos colaboradores.
Nesta entrevista, Inés Odila, Country Manager da Coverflex, partilha como a compensacao flexivel
pode impulsionar a literacia financeira, reforcar a motivacao e criar ambientes de trabalho mais

sustentaveis.

Coverflex tem
vindo a posicio-
nar-se como uma
referéncia em
solugdes de com-
pensacdo flexivel.
Que papel acredita que a sau-
de financeira deve ocupar nas
estratégias de bem-estar das
empresas em 2025?
A saude financeira deve
ocupar um lugar central nas
estratégias de bem-estar das
empresas. E uma quest3o
de estabilidade, seguranca e
capacidade de tomar decisdes
com liberdade. Segundo o
estudo Bem-Estar Financeiro
em Portugal, do Doutor Fi-
nangas, 50% dos portugueses
sentem-se ansiosos ao pensar
nas suas finangas pessoais,
o que afeta, inevitavelmente,
a sua produtividade e foco
no trabalho. Além disso, 72%

A SAUDE FINANCEIRA E UMA QUESTAO DE

nao tém qualquer plano de
reforma, o que é preocupan-
te quando sabemos que, em
2050, a pensao em Portugal
podera representar apenas
38% do ultimo ordenado.

Na Coverflex, acredita-
mos que melhorar a literacia
financeira comeca por ajudar
os colaboradores a entender
verdadeiramente a sua com-
pensacdo. Quando elementos
como o valor do seguro de
saude sdo apresentados de
forma clara e acessivel, como
fazemos na nossa plataforma,
os colaboradores ganham
uma visao mais completa e
justa do que recebem e de
como podem tirar o melhor
partido disso.

De que forma a vossa plata-
forma contribui para melho-
rar a literacia financeira dos

Inés Odila

ESTABILIDADE E LIBERDADE PARA TOMAR DECISOES

COM CONFIANGCA

colaboradores e tornar as
suas decisdes mais conscien-
tes e sustentaveis?

Na Coverflex, acreditamos
que a informacgdo é o primei-
ro passo para a tomada de
decisbes conscientes. Cons-
truimos agentes Al na nossa
plataforma que explicam con-
ceitos financeiros de forma
simples e acessivel, como IRS,
0 que sao beneficios fiscais e
planos de poupancga, como ler
apolice de seguros, o reci-

bo de vencimento, etc. Por
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EMPRESAS QUE OUVEM OS
COLABORADORES CONSEGUEM
ALINHAR BENEFICIOS COM O
QUE REALMENTE VALORIZAM

exemplo, os colaboradores
podem simular diferentes ce-
narios de utilizagdo do saldo,
seja em saude, educacao ou
mobilidade, para perceberem
o impacto de cada escolha.
Além disso, a nossa platafor-
ma apresenta de forma trans-
parente o valor e a poupanga
associada a cada beneficio.

Pode partilhar exemplos de
boas praticas de empresas
que estao a usar a Coverflex
para melhorar o bem-estar
financeiro e a satisfacdo

Que conselhos dariam a em-
presas que estdo a dar os pri-
meiros passos ha integracdo
do bem-estar financeiro na
sua cultura organizacional?
O primeiro passo é ouvir as
pessoas. Compreender as
suas necessidades e priorida-
des é essencial para desenhar
uma politica de compensacao
que faga sentido. A partir dai,
0 nosso conselho é comecar
com solugdes simples, mas
com impacto - como dar
liberdade de escolha sobre
parte dos beneficios ou criar
momentos de escuta ativa e
educacao financeira. Também
€ importante que o tema da
compensacao deixe de ser
tabu: promover a transpa-

interna?

Temos visto muitas empresas
a integrar a compensagao
flexivel como uma extensao da
sua cultura organizacional. Um
bom exemplo sao empresas
que aproveitam a flexibilidade
da Coverflex para alinhar os
beneficios com os perfis e as

necessidades dos seus colabo-
radores - por exemplo, dando
a possibilidade de reforgar o
apoio a despesas familiares,
como educagao ou saude,

ou permitindo a alocacgdo de
parte do saldo em planos de
poupanca. O mais relevante é
que a escolha esta totalmente
do lado do colaborador, o que
faz com que cada um facga

a escolha que mais valoriza,
para O seu contexto e a sua
necessidade. Esta flexibilidade,
combinada com uma comuni-
cagao interna clara e regular,
tem um impacto direto na
motivagao, no sentimento de
valorizagao e, claro, na fideli-
zagao de talento.

réncia, explicar bem como
funciona, e criar um espa-

GO seguro para perguntas e
feedback faz toda a diferenca.
Por fim, escolher tecnologias
que simplifiqguem e escalem
rapidamente, como a Cover-
flex, é essencial para garan-
tir consisténcia, agilidade e
impacto real.

A entrevista com Inés
Odila mostra como a com-
pensacao flexivel e a literacia
financeira podem ser ferra-
mentas poderosas para pro-
mover o bem-estar, reforcar
a motivacao e atrair talento.
Com simplicidade, liberdade
de escolha e transparéncia,
é possivel gerar impacto real
nas organizagées.@
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( SERGIO CARDOSO >— Chief Education Officer, Doutor Financas

Educar para o bem-estar
financeiro e investir na
produtividade

Mais do que gerir numeros, a saude financeira € uma dimensao
essencial do bem-estar dos colaboradores. Nesta entrevista Sérgio
Cardoso explica por que razao este tema deve estar no centro das

estratégias de bem-estar organizacional.

clara do impacto real das apren-
dizagens. As mudancas que te-
mos observado na forma como
os participantes lidam com a sua
vida financeira sdo verdadeira-
mente motivadoras e reforcam o
valor destas iniciativas.

Que conselhos deixaria as em-
presas que pretendem comecar

Doutor Finangas
tem como missdo
ajudar os portu-
gueses a tomarem
decisdes financeiras
mais conscientes.
Que papel acredita que a saude
financeira deve desempenhar
na estratégia de bem-estar das
empresas?
A saude financeira é essencial.
Diversos estudos mostram que
uma pessoa com dificuldades
financeiras tende a apresen-
tar niveis elevados de stress,
perturbacdes no sono, que-
bras de produtividade e menor
Compromisso com a empresa
onde trabalha. Um colaborador
com problemas financeiros pode
desperdicar até trés horas da
sua semana de trabalho a tentar
resolvé-los. Além disso, esta
comprovado que colaboradores
financeiramente instaveis estao
mais propensos a procurar novas
oportunidades de emprego.
Estas razdes sdo mais do que su-
ficientes para reforcar a impor-
tancia de as empresas investirem
na saude financeira dos seus
colaboradores.

Que tipos de iniciativas tém vin-
do a implementar para apoiar
os colaboradores na gestao do
orcamento e na reducdo do
stress financeiro?

Temos varias solugdes, des-

de workshops dedicados a
temas especificos até progra-
mas de bem-estar financeiro
mais estruturados. A procura

por estes ultimos tem vindo a
crescer, com muitas empresas a
apostarem em programas anuais
de formagdo que abordam as di-
ferentes dimensdes das finangas
pessoais.

Como é que a vossa equipa
mede ou avalia o impacto das
vossas acoes na vida financeira
dos colaboradores e, conse-
quentemente, no ambiente de
trabalho?

Solicitamos sempre feedback aos
participantes, tanto em relagcdao

a formagdo em si como a sua
utilidade pratica. Nos programas
de bem-estar financeiro, que
nos permitem acompanhar os
colaboradores ao longo de um
periodo mais prolongado, con-
seguimos ter uma percecao mais

a investir na saude financeira
das equipas?

O primeiro passo é procurar
formacao especializada nesta
area. Existem entidades, como a
Academia Doutor Finangas, que
oferecem solucdes adaptadas a
diferentes contextos e necessi-
dades. O bem-estar financeiro
tem o poder de melhorar o clima
organizacional, aumentar o

Sérgio Cardoso,

Chief Education . .
Officer, Doutor compromisso e a produtividade
Finangas das equipas.@

COLABORADORES FINANCEI-
RAMENTE INSTAVEIS ESTAO
MAIS PROPENSOS A PROCURAR
NOVAS OPORTUNIDADES DE
EMPREGO
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( RUTE PALMA

)7 Club Manager, Holmes Place

Saude e desempenho:

COIMOoO O exerc

4

ClO transforma

O ambiente de trabalho

O Holmes Place aposta numa abordagem estruturada e flexivel para integrar a atividade fisica no
contexto empresarial, promovendo saude, energia e equilibrio.

e que formao
Holmes Place tém
vindo a trabalhar
com empresas
paraintegrar a
atividade fisica no
dia a dia dos colaboradores e
que impacto tém observado ao
nivel da produtividade, saude e
envolvimento?
Desde 2007 que o Holmes Place
lancou um programa corporate
que visa aproximar os colabora-
dores das varias empresas com
quem colaboramos a uma vida
mais saudavel e ativa, dotando
0s mesmos de ferramentas e
espagos onde possam aplicar
essa visdo. O impacto tem sido
extremamente positivo e por
isso essa rede de parcerias €
cada vez maior. Dos feedbacks
que recebemos sabemos que
empresas que promovem este
tipo de filosofia tém colabora-
dores com mais energia, foco,
menos absentismo e por conse-
guinte maior eficiéncia no local
de trabalho e maior equilibrio na
vida pessoal.

Na sua opinido, como é que as
organizagdes podem construir
uma cultura genuina de promo-
cao da saude fisica e bem-estar
no trabalho?

A base sera sempre as empresas

Rute Palma

terem esse componente consi-
derado nos seus valores. Depois
acredito que passa pelo planea-
mento e promogao regular de
atividades devidamente acom-
panhadas dentro das instalacdes
corporativas e pelo incentivo
efetivo do mesmo, como por
exemplo comparticipar de algu-
ma forma a pratica de atividade
fisica em locais destinados ao
mesmo.

Quais sdo os maiores desafios
que enfrentam na adesdo dos

colaboradores aos programas
de bem-estar fisico promovidos
pelas empresas? Que estraté-
gias tém mostrado melhores
resultados?

O maior desafio € por norma

a falta de consisténcia nestes
programas € a auséncia de uma
linha condutora. Quanto mais
estruturados forem, mais adesao
tém. Fatores como flexibilidade
no horario para incluir este tipo
de atividades, variedade das
solucdes propostas e incentivo
para as fazer, apresentam-se
como as estratégias com me-
lhores resultados.

Que novas abordagens ou
formatos tém vindo a ser mais
procurados pelas organizacdes
na area do exercicio fisico,
pausas ativas ou combate ao
sedentarismo?

Acaba por depender muito

de empresa para empresa e

da realidade e condicdes que
cada uma tém. As pausas ativas
acabam por ser mais rapidas
de implementar e tém maior

EMPRESAS QUE PROMOVEM ESTA FILOSOFIA TEM
COLABORADORES COM MAIS ENERGIA, FOCOE
MENOS ABSENTISMO
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O EXEMPLO DOS LIiDERES E CATALISADOR OU NAO

DE MUDANGCAS

adesdo, sendo por isso a solugao
mais procurada. Mas sabemos
que tém efeitos mais limitados
no tempo. O ideal sera sempre
conjugar as duas vertentes.

Tem sentido um aumento na
procura por parcerias entre gi-
nasios e empresas em Portugal?
Que tipo de solugdes o Holmes
Place tém vindo a desenvolver
para responder as necessidades
especificas dos departamen-
tos de recursos humanos que
procuram cuidar da saude fisica
das suas equipas?

A consciéncia de que promo-
ver um estilo de vida ativo &
bom para as empresas, € cada
vez maior e isso naturalmente
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ajuda a criar mais sinergias. No
que diz respeito as solugdes

que o Holmes Place apresenta,

elas sao cada vez mais com-
pletas e flexiveis a realidade de
cada empresa. Apresentamos
um software exclusivo no que
nos permite, através de uma
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equipa multidisciplinar (per-
sonal trainers, nutricionistas e
fisioterapeutas) uma avaliacdo
quantitativa e qualitativa dos
colaboradores. Com base na
mesma criamos programas
totalmente personalizados as
necessidades de cada empresa
e que se centram na procura
de equilibrio fisico e mental de
cada pessoa.@

1- Massagens
num dos clubes
do Holmes Place
2- Monitorizacdo
da saude dos
membros do Clube

@) HOLMES PLACE
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“Making Health and Fitness Enjoyable”.
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POR REDACAO
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< CONCEICAO CARVALHO >— Diretora de Bem-estar e Experiéncia de Colaborador, novobanco

O bem-estar € uma
prioridade transversal
NO Novobanco”

No novobanco, o bem-estar dos colaboradores € uma responsabilidade partilhada e estratégica.
Conceicao Carvalho, diretora de bem-estar e experiéncia de colaborador, revela como o progra-
ma 5+ tem sido essencial para a existéncia de um ambiente seguro, saudavel e feliz.

novobanco tem
assumido publica-
mente o compro-
misso com o bem-
-estar e a saude
dos seus colabora-
dores. Quais sdo os principais
pilares dessa abordagem?
No novobanco, promover o
bem-estar vai além da saude
fisica — inclui saude mental,
equilibrio emocional, estabi-
lidade financeira, realizacdo
profissional, pertenca e relacdes
saudaveis. Esta abordagem
materializa-se no programa 5+,
focado em cinco objetivos: +
saude fisica, + saude mental,
+ bem-estar, + equilibrio e +
felicidade. Esta estrutura orienta
as nossas iniciativas, com foco
na prevencao, na literacia e na
promogc¢ado de uma cultura de
cuidado mutuo.

Conceigdo Carvalho

De que forma estruturaram o
programa 5+ e que impacto

VALORIZAMOS LiDERES QUE
CUIDAM DE SI E DAS SUAS EQUI-
PAS, QUE ATUAM COM EMPATIA

tém observado ao nivel da
motivagdo, envolvimento e
seguranca no trabalho?

O programa 5+ foi desenha-
do internamente e reflete o
compromisso do novobanco
com o bem-estar das pessoas.
As iniciativas partem de um
calendario tematico anual,
que abrange 8 dimensdes

de bem-estar: fisico, mental,
emocional, social, financeiro,
familiar, intelectual e profissio-
nal, e esta diversidade, permite
aos colaboradores encontra-
rem valor nas suas propostas.
As acdes podem ser presen-
ciais e online, para responder a
nossa diversidade geografica,
como palestras, webinares

tematicos, rastreios, aulas de
yoga, sessdes de mindfulness,
iniciativas para filhos, entre
muitas outras, com resulta-
dos muito positivos quer para
os colaboradores como para

a organizagao: aumento no
engagement, melhorias signifi-
cativas no indice de populagao
saudavel e reducao da taxa de
absentismo.

A saude mental é um tema
prioritario nas organizacdes.
Que iniciativas especificas tém
implementado neste ambito?
No novobanco dispomos de
servigos clinicos que contam
com médicos, psicologos e
psiquiatras, que apoiam os cola-
boradores, prestando consultas
presenciais € on-line, gratuitas,
garantindo confidencialida-

de. Promovemos workshops,
programas de mindfulness,
yoga e acdes de sensibilizagdo
com especialistas que procuram
equilibrar o bem-estar mental e
criar um ambiente onde os co-
laboradores se sintam seguros
para pedir ajuda. Esta postura
preventiva tem sido essencial
para reforcar o sentimento de
pertenca, refletindo a nossa
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PROMOVER O BEM-ESTAR VAI ALEM DA SAUDE FiSICA
— INCLUI EQUILIBRIO EMOCIONAL, REALIZAGAO E

PERTENCA

cultura de cuidar o bem-estar
dos colaboradores.

Como envolvem os diferentes
niveis de liderancga na constru-
Gcdo de uma cultura organiza-
cional mais humana e promo-
tora do bem-estar?
Valorizamos lideres que cui-
dam de si e das suas equipas,
que reconhecem os desafios
individuais e que atuam com
empatia. Um bom exemplo
disso € a palestra 5+ promo-
vida em maio, dedicado a
familia, com o tema “Ser lider
na conciliagdo do meu tempo
pessoal e do meu tempo
profissional”, uma conversa
informal e inspiradora, mo-
derada por um membro do
nosso Conselho de Admi-
nistracao, que contou com

a participacédo de colabora-
dores de varias areas e niveis
hierarquicos, que partilharam
experiéncias reais sobre como
equilibrar o papel de lider com
as exigéncias da vida pessoal
e familiar. O envolvimento di-
reto de lideres, em momentos
como este, é uma evidéncia
do compromisso do novo-
banco em fazer do bem-estar
uma prioridade transversal. O
banco esta também a im-
plementar um programa de
transformacdo cultural, ja em
fase de consolidagdo, tendo
em curso um plano de desen-
volvimento das liderangas, de-
signado “Lideres da Transfor-
magao” que promove também
uma cultura organizacional
mais humana e promotora de
bem-estar.

Pode partilhar exemplos
concretos de boas praticas

que hoje fazem parte do vosso
quotidiano e que considerem
diferenciadoras?

Promovemos praticas que
refletem uma cultura centrada
nas pessoas e com impac-

to real no seu bem-estar.
Destacamos as medidas de
conciliagdo entre vida pessoal
e profissional, como dispensas
para celebrar datas especiais
(aniversario do colaborador,
tarde do aniversario dos filhos
até aos 18 anos, dos pais com
mais de 65 anos e o primeiro
dia de aulas dos filhos no 1.2 e
2.2 ciclos), a compra de dias de
férias adicionais e horarios de
trabalho flexiveis. O trabalho
remoto, sempre que possivel,
€ uma pratica consolidada

que promove equilibrio e
autonomia. Na area da saude,
oferecemos consultas médicas
gratuitas, incentivamos a par-
ticipagdo no programa 5+ e a
pratica regular de atividade fi-
sica. Também disponibilizamos
apoios e beneficios financei-
ros, como condicdes bancarias
especiais, apoio a educagao
dos filhos e incentivos para
reformados, tendo solucdes e

beneficios em todo o ciclo de
vida dos colaboradores.

Que papel tém os vossos par-
ceiros, internos e externos, na
concretizacao da estratégia de
bem-estar e saude no trabalho?
Internamente, trabalhamos
entre equipas para garantir
coeréncia, impacto e alcance
das iniciativas. Externamente,
temos parceiros que assegu-
ram qualidade técnica e inova-
cao. Estas parcerias ampliam a
nossa resposta e trazem novas
perspetivas para evoluir. Des-
tacamos uma iniciativa recen-
te, em abril, para assinalar o
Dia Mundial da Saude (7 abril)
e o Dia Nacional da Prevencao
e Segurancga no Trabalho (28
abril): a Feira de Saude 5+.
Realizou-se na nossa Sede em
Oeiras, no Porto, e em alguns
BalcSes Master e Centros

de Empresa no pais. Foi um
marco na promogcao da cultura
de bem-estar, com momentos
interativos e de proximidade
entre colaboradores e parcei-
ros nas areas da saude, nutri-
cao, atividade fisica, bem-estar
holistico e lazer.

O que recomendariam a outras
organizag¢oes que estdo a dar
os primeiros passos na criacao
de um plano integrado de
bem-estar organizacional?
Comecem pelas pessoas.
Escutem-nas, compreendam as
suas necessidades e construam
um plano alinhado com a vossa
cultura para responder a essas
necessidades. Olhem tam-

bém para os recursos que tém
disponiveis na organizagao e
como podem ser rentabilizados
na construgdo desse plano. O
importante é ter consisténcia e
um compromisso genuino com
o0 bem-estar. Monitorizar os
resultados e ajustar estratégias é
essencial para a consolidagéo.@
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( DANIELA LIMA >— Managing Partner, SWAIFOR

A seguranca emocional
CcoOMo pilar das equipas de
alto rendimento

Na SWAIFOR, Daniela Lima defende que a seguranca psicoldgica € essencial para equipas sauda-

veis, produtivas e resilientes.

Daniela tem defen-

dido a importancia
de ambientes de

trabalho emocio-

nalmente seguros.

De que forma essa
visao se reflete nas solucdes
que a SWAIFOR desenvolve
com os seus clientes?
Na SWAIFOR olhamos os am-
bientes de trabalho emocional-
mente seguros como estando
intrinsecamente ligados ao con-
ceito de seguranca psicoldgica,
chave de sucesso em equipas de
alto rendimento. Os ambientes
de trabalho seguros devem ser
vistos como contextos laborais
onde os trabalhadores sentem
que podem expressar as suas
emocdes, onde cada um tem
espaco para a sua autenticidade,
para partilhar ideias, expressar
duvidas e assumir riscos sem
medo de errar. Neste sentido,
todas as solugdes da SWAIFOR
tém como pilar central a contri-
buigdo para a criagdo ou dinami-
zacao de ambientes de trabalho
emocionalmente seguros. E
exatamente por isso que, desde
as formacgdes as intervencdes,
primamos por contribuir para
a implementagao de praticas
que fomentam a confianga, a

empatia e a comunicacao aberta
dentro das equipas. Ou seja, a
SWAIFOR apoia as organiza-
¢des na construgao de cultu-
ras onde os colaboradores se
sintam valorizados, respeitados
e livres para expressar as suas
ideias e emogOes sem receio de
julgamento ou retaliagdo. Esta
abordagem é sustentada em
evidéncia cientifica que associa
seguranca psicologica a maior
bem-estar individual e coletivo,
mas também a maior inovagao,
desempenho e retencdo de
talento.

Acredita que liderangas mais
humanas sdo a base de culturas
organizacionais saudaveis.
Como é que a Daniela tem
promovido esta transformacao
junto das empresas com quem
trabalha?

Sem duvida que a lideranga é
uma parte central da constru-
cdo de culturas organizacionais

mais saudaveis. E claro que nio
podemos responsabilizar de
forma integral os lideres pelo
bem-estar ou saude emocional
dos seus trabalhadores, mas
claramente sao pedra de toque
para a construgao de cultu-

ras focadas no bem-estar do
trabalhador. Neste sentido, na
SWAIFOR temos investido nas
liderangas, nao so na sensibili-
zacao através dos assessments
que tornam visiveis as areas

de melhoria — que servem
essencialmente para despertar
consciéncias e ser alavanca para
estruturagao de planos de inter-
vengdo —, mas também através
do LeadWell, um programa
desenhado com o objetivo de
focar o desenvolvimento dos
lideres ndo so6 do ponto de vista
pessoal e de autocuidado, mas
também dota-los de estratégias
que lhes permitam apoiar as
suas equipas no que a saude
emocional diz respeito.

AMBIENTES EMOCIONALMENTE SEGUROS PERMITEM
QUE CADA PESSOA SEJA AUTENTICA, PARTILHE
IDEIAS, EXPRESSE DUVIDAS E ASSUMA RISCOS SEM
RECEIO DE JULGAMENTO OU DE ERRAR
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OS LIDERES NAO SAO OS UNICOS RESPONSAVEIS
PELO BEM-ESTAR, MAS SAO PECAS-CHAVE NA CONS-
TRUGCAO DE CULTURAS QUE PROMOVEM EMPATIA,
SAUDE EMOCIONAL E RELAGCOES DE CONFIANGCA

No contexto do Wellbeing
Day, que papel considera que
a consultoria em bem-estar
deve assumir na construgdo de
organizagdes mais conscientes
e resilientes?

A consultoria em bem-estar
deve assumir um papel estra-
tégico e educativo, indo além
das acdes pontuais de sensibili-
zacao. Através de intervencdes
cientificamente fundamentadas
procuramos contribuir para
uma maior consciencializagdo
das organizag¢des sobre o facto
do bem-estar ndo ser um luxo
ou algo supérfluo nas organi-
zacdes, mas sim a chave para
uma maior produtividade e

O BEM-ESTAR NAO E UM LUXO: E UM FATOR ESTRA-
TEGICO QUE IMPACTA DIRETAMENTE A PRODUTIVI-
DADE, O ENVOLVIMENTO DOS COLABORADORES E A

resiliéncia organizacional. Estas
acdes de consultoria devem
contribuir para as organizagdes
criarem experiéncias significati-
vas que despertem consciéncia
sobre o impacto do bem-estar
nos resultados organizacionais
e na saude coletiva. Mais do
que momentos de relaxamento
ou lazer (que ndo deixam de
ser importantes), trata-se de
promover sessdes de trabalho
sobre equilibrio, proposito e
saude mental que irdo dotar
cada trabalhador de com-
peténcias e estratégias que
impactem no seu bem-estar
individual e, consequente-
mente, coletivo.

RESILIENCIA DAS ORGANIZAGCOES

Pode partilhar um exemplo
recente de um projeto da
SWAIFOR que tenha tido um
impacto mensuravel na saude
emocional e no envolvimento
dos colaboradores de uma
empresa cliente?

Um dos exemplos mais recen-
tes e impactantes do trabalho
da SWAIFOR foi desenvolvido
com a Central de Cervejas,
através da implementagdo de
duas iniciativas-chave: o Safety
and WellBeing Experience e o
programa LeadWell. De ressal-
var que, apesar de se desta-
carem estas duas iniciativas,

as mesmas foram integradas
no projeto de bem-estar da
Central de Cervejas e ndo
decorreram de forma avulsa
ou desintegrada do seu plano
estratégico, o que obviamen-
te amplifica os resultados
obtidos. O Safety and Well-
Being Experience teve como
objetivo sensibilizar todos para
a importancia da seguranca

e do bem-estar no local de
trabalho. Foi uma experiéncia
imersiva que tocou as pessoas
nao so do ponto de vista pro-
fissional, mas também pessoal.
Os colaboradores relataram
sentir-se mais valorizados e
atentos, reconhecendo que
cuidar de si e dos outros ¢
essencial para um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo.
Por sua vez, o LeadWell focou-
-se diretamente nas liderangas,
capacitando-as para serem
verdadeiros promotores de
bem-estar — ndo so6 o seu, mas
também das suas equipas. Os
lideres sairam das sessdes com
uma vontade clara de “fazer
acontecer”. Sentiram-se mais
conscientes do seu papel,
mais proximos das suas equi-
pas e mais preparados para
liderar com empatia e autenti-
cidade, ou seja, de forma mais
humanizada.©
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SUPLEMENTO WELLBEING DAY

( HUGO AGUIAR } Team Lead B2B Portugal, URBAN SPORTS CLUB

O verdadeiro impacto vem
da liberdade de escolha”

O Urban Sports Club aposta numa abordagem flexivel e centrada nas pessoas, ajudando empresas
a integrar o bem-estar na cultura organizacional. Hugo Aguiar revela como a liberdade de escolha
se tornou chave para motivar equipas e promover habitos saudaveis no trabalho.

Urban Sports Club

acredita que o bem-

-estar so funciona

quando é vivido de

forma livre, flexi-

vel e com sentido
para quem o recebe. Ao marcar
presenca no Wellbeing Day
promovido pelo IIRH, a empresa
reforca o seu compromisso com
solucdes personalizadas e hu-
manas que colocam o colabora-
dor no centro da experiéncia.

De que forma o Urban Sports
Club se posiciona como parcei-
ro estratégico para empresas
que pretendem investir na sau-
de dos seus colaboradores?
Trabalhamos lado a lado com
as empresas para integrar o
bem-estar na cultura organi-
zacional, com uma abordagem
pratica e adaptavel. Através da
nossa plataforma, damos aces-
so a milhares de modalidades
— do yoga ao padel, da medi-
tagdo a danga — promovendo
um estilo de vida ativo que se
ajusta as rotinas e preferéncias

de cada colaborador.

Esta diversidade transforma
0 bem-estar num motor de
motivacdo e envolvimento. E
neste contexto que o Urban
Sports Club se assume como
parceiro estratégico: ao oferecer
uma solugdo centrada nas
pessoas, flexivel e com impacto
real. Acreditamos que investir
na saude dos colaboradores vai
além de um beneficio genérico
— trata-se de criar um ambien-
te onde cada pessoa se sente
ouvida, valorizada e livre para
escolher o que lhe faz bem.

Que tipo de programas e solu-
cOes personalizadas oferecem
para clientes empresariais?
Pode partilhar alguns exemplos
concretos?

A nossa oferta é flexivel e
adaptavel, porque nao existem
duas equipas iguais. As empresas
escolhem o modelo de finan-
ciamento — podendo pagar o
beneficio a todos os colabora-
dores ou apenas a quem ativar a
subscricao — e os colaboradores

definem o plano que melhor se
ajusta as suas rotinas.

Além disso, também criamos
momentos a medida de cada
empresa. Organizamos desafios
internos, aulas de grupo, torneios
de padel e outras iniciativas que
ajudam a reforgar o espirito de
equipa e a incentivar habitos
saudaveis. Em algumas situacdes,
desenhamos solugdes especi-
ficas para publicos com menor
adesdo, como equipas remotas
ou colaboradores em regime de
turnos. Também apoiamos agdes
de onboarding ou campanhas de
incentivo a pratica desportiva ao

TRABALHAMOS LADO A LADO COM AS EMPRESAS
PARA INTEGRAR O BEM-ESTAR NA CULTURA
ORGANIZACIONAL, COM UMA ABORDAGEM
PRATICA E ADAPTAVEL

longo do ano.

A nossa proposta vai além
de uma subscrigao — procura-
Mos ser parceiros estratégicos
de bem-estar. E oferecemos
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O QUE REALMENTE MOTIVA OS COLABORADORES
NAO SAO OS BENEFICIOS EM SI, MAS QUANDO

SENTEM QUE FORAM OUVIDOS

isso através de uma plataforma
simples, onde é possivel acom-
panhar a adesdo e perceber o
impacto real das iniciativas.

Que impacto tém observado
nas empresas que integram

o Urban Sports Club como
beneficio corporativo, tanto ao
nivel da produtividade como da
motivagdo das equipas?

Temos observado que empresas
que integram o Urban Sports
Club como beneficio corporati-
vo conseguem, de forma muito
direta, melhorar a cultura orga-
nizacional e os niveis de energia
no local de trabalho.

Quando o desporto e o
bem-estar deixam de ser vistos
como atividades fora do trabalho
e passam a ser parte integrante
da experiéncia do colaborador, o
impacto nota-se na motivacao,
no foco e até na retengdo.

O Urban Sports Club funciona
como uma alavanca concreta
para criar uma cultura de bem-
-estar ativa, e isso reflete-se nos
resultados. Empresas com niveis
de adesdo elevados reportam
mais engagement e espirito de
equipa. Quando as pessoas se
sentem cuidadas, respondem
Com mais Compromisso.

Durante o Wellbeing Day pro-
movido pelo IIRH, que mensa-
gem pretendem passar aos pro-
fissionais de recursos humanos
e lideres empresariais?

O DESAFIO AGORA E TORNAR O BEM-ESTAR
ACESSIVEL, CONTINUO E AJUSTADO A VIDA REAL

O que realmente motiva os cola-
boradores nao sao os beneficios
em si, mas quando sentem que
foram ouvidos. Podemos ofe-
recer uma viagem a Bali, mas e
quem n3o consegue ir? As vezes,
o problema ndo € a iniciativa,
mas sim o nao fazer sentido a
quem a recebe.

Um ginasio no escritorio
funciona para alguns, mas ndo
para todos. E fazer exerci-
cio por obrigagao raramente
resulta. O impacto real vem da
liberdade de escolha e quando
as pessoas se sentem ouvidas,
envolvem-se mais.

E isso que fazemos no Urban
Sports Club: ajudamos as em-
presas a oferecer bem-estar de
forma flexivel, adaptada e com
impacto real.

Em termos de tendéncias, o
que esperam para o futuro do
corporate wellness? Ha alguma
inovacdo ou abordagem emer-
gente que considerem particu-
larmente relevante?
Estamos a entrar numa nova
fase do bem-estar corporativo,
mais alinhada com as necessi-
dades reais das pessoas. Depois
da pandemia, ficou claro que
precisamos de mais equilibrio
— fisico, mental e emocional. A
Gen Z valoriza isso e espera que
as empresas acompanhem.
Segundo o Wellbeing Com-
pass, 72% dos colaboradores
em Portugal consideram que

o bem-estar deve ser uma
prioridade e muitas empresas
estdo a apostar em solugdes
mais personalizadas e adapta-
das ao dia a dia.

O bem-estar esta a deixar de
ser algo pontual e a tornar-se
parte da cultura. O desafio agora
€ torna-lo acessivel, continuo e
ajustado a vida real.

Pode partilhar connosco um
caso de sucesso de uma em-
presa que tenha implementado
a vossa solucgao e os resultados
alcancados?

Um dos casos que melhor ilustra
o impacto do Urban Sports Club
€ o da OLX. Com equipas distri-
buidas em varias localizagdes e
uma forte cultura de bem-estar,
procuravam uma solucao flexi-
vel, inclusiva e que incentivasse
habitos saudaveis. A diversidade
de modalidades e a liberdade de
escolha foram pontos-chave.
Desde que implementaram a
nossa solugao, notaram uma
melhoria na energia dos colabo-
radores, uma reducao do stress
e maior envolvimento entre
equipas.

As modalidades mais popula-
res sdo 0 yoga, o ginasio e, claro,
o padel. Para além do bem-estar
individual, esta iniciativa ajudou
a reforcgar a cultura interna, com
momentos de equipa, partilhas
espontaneas e uma ligacao mais
proxima entre todos. @
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( RICARDO SOUSA >— Diretor de Business Solutions Iberia, Workplace Options

Do cuidado reativo a
prevencao: COmao evolul O
apoIo a saude mental

As empresas estdao a integrar o bem-estar emocional nas suas estratégias, com lideres mais aten-

tos e programas proativos para apoiar os colaboradores.

ue tendéncias
globais a Workplace
Options tem obser-
vado no bem-estar
emocional e como
se refletem no con-
texto portugués?
Em Portugal as organizagdes es-
tdo a passar de um apoio reativo
a saude mental para abordagens
mais proativas e preventivas —
que incluem educacao, detecao
precoce e desenvolvimento
de resiliéncia. Esta mudanca é
cada vez mais visivel, sobretudo
em setores com elevada carga
emocional, como a saude, e em
todas onde exista o atendimento
ao cliente.

De que forma os Programas de
Apoio ao Colaborador (EAP)
contribuem para ambientes

de trabalho mais saudaveis e
resilientes?

Os EAP desempenham um
papel essencial ao oferecer
apoio confidencial e profissional

AS EMPRESAS ESTAO A PASSAR DE UM APOIO
REATIVO A SAUDE MENTAL PARA ABORDAGENS MAIS

em momentos-chave. Seja na
gestao da ansiedade, do stress
relacional, do burnout ou da
adaptagdo a mudanga, os EAP
proporcionam uma rede de se-
guranga aos colaboradores. Mas
0 seu impacto vai além do apoio
individual: quando integrados
numa cultura de bem-estar, os
EAP promovem a confianga,
reduzem o absentismo, facilitam
O regresso ao trabalho e capaci-
tam os lideres com ferramentas
para uma gestdo mais eficaz das
suas equipas.

Pode partilhar um exemplo de
uma interven¢do bem-sucedi-
da da Workplace Options que
tenha tido impacto direto na
saude mental dos colaborado-
res?

Num caso recente, um clien-
te multinacional em processo
de reestruturacdo recorreu ao
nosso apoio. Concebemos um
programa de bem-estar dire-
cionado, que combinava apoio

PROATIVAS E PREVENTIVAS

psicologico individual, webinars
em grupo e coaching para
managers. O resultado: os cola-
boradores sentiram-se ouvidos,
menos isolados e com maior
sentido de controlo — mesmo
em contexto de incerteza. Os
managers sentiram-se mais
preparados para comunicar com
empatia. O cliente registou niveis
mais altos de envolvimento e
uma transi¢ao global mais suave
— um exemplo claro de como

o cuidado com a saude mental
pode influenciar positivamente a
continuidade do negécio.@
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50 HORAS DE FORMACAO
Temas essenciais para a Gestao de Recursos

Humanos: Assessment ’ 2H
» Business Acumen & Strategy R PO online
* Comunicacao e Feedback Estratégico
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* Ferramentas Digitais e |A na Gestao de RH
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* HR Data & Analytics
y Avaliacao de Impacto
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Inés Gomes Sofia Farinha Ana Pinto Carlos Sezbes
Especialista em Gestora de Confianga, Especialista em Gestao Especialista em Lideranca e
Gestao de Talento Envolvimento e Bem-Estar do Talento Gestao da Mudanga

Marco Almas Rita Crispim Marta Dias Gongalves Hélder Figueiredo

Especialista em Ferramentas Especialista em Seguranga, Especialista em Gestao de Especialista em HR Data &
Digitais e |A para RH Higiene e Salude no Trabalho Remuneracoes e Beneficios Analytics

arganizagio BECURSOS HUMANGS
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62/ TRANSFORMACAO DIGITAL

< BETHY LARSEN >— B.T. Larsen Transformation Academy

Transformar com

sentido: a nova jornada

de Bethy Larsen

Depois de 20 anos em estruturas globais e uma carreira conso-
lidada como Partner na PwC, Bethy Larsen lanca a sua propria
consultora a BT Larsen Transformation Advisory com uma propos-
ta clara: proximidade, personalizacdo e impacto. Nesta entrevista,
fala sobre a importancia da cultura na transformacdo digital, o
papel da lideranca humana e os critérios que orientam a adocao
tecnologica. Uma conversa sobre coragem, escuta ativa e o com-
promisso de transformar com sentido.

que a motivou a
criar a sua consul-
tora apos tantos
anos em estruturas
maiores?

Depois de duas
décadas em contextos profissio-
nais exigentes e extremamente
enriquecedores, decidi iniciar
um novo capitulo com a mesma
proximidade ao cliente que
sempre me guiou. Esta nova fase
permite-me aprofundar essa
relacao, com uma atuagao mais

direta e personalizada, manten- 1
do origor e a qualidade, agora
com uma abordagem centrada e

adaptada a cada desafio.

O que esta no centro da tua
atuagdo?

Privilegio uma relagdo proxima
e colaborativa, com foco em

A CULTURA E O VERDADEIRO CENTRO DE GRAVIDADE
DA TRANSFORMAGAO DIGITAL

solucdes que fazem sentido
para cada contexto. Acredito
em abordagens claras, praticas
e ajustadas a realidade de cada
cliente, sempre com o objetivo
de gerar impacto e criar valor de
forma consistente.

Qual &, para si, o “centro de
gravidade” da transformacao
digital — tecnologia, pessoas
ou cultura?

A transformacao ja ndo é pon-
tual — € continua e multidimen-
sional. Para mim, a cultura é o
verdadeiro centro de gravidade.
A tecnologia acelera, as pessoas
impulsionam, mas € a cultura
que sustenta a mudanga. Sem
uma base cultural de aprendi-
zagem, colaboracao e adapta-
bilidade, a transformagdo ndo
ganha tragao.

Como avalia hoje a maturidade
digital das equipas de RH?

Ha uma grande diversidade.
Algumas equipas ja atuam com
visdo estratégica, utilizando
dados e tecnologia. Outras
ainda estao focadas em rotinas
operacionais. Mas vejo uma
vontade crescente de evoluir, e
quando essa intencgado existe, a
transformacao torna-se viavel —
com o apoio certo.

Como pretende apoiar os lide-
res em contextos digitais?
Mais do que formacao técnica,
os lideres precisam de espaco
para refletir, entender resistén-
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cias e desenvolver competén-
cias relacionais e digitais. Crio
contextos seguros onde se
possa aprender, experimentar e
crescer. Hoje, liderar € escutar,
adaptar e ter coragem para agir
de forma humana e auténtica.

Que critérios usa hoje para
recomendar uma solucao
tecnolégica?

A adequacado a estratégia da
organizagao, a facilidade de
adogdo, a integracao com
sistemas existentes e a expe-
riéncia do utilizador. Reconheco
o valor de solugdes robustas
como o SAP SuccessFactors —
quando bem enquadradas. Nao
ha solugdes universais, mas sim
decisdes sustentaveis, feitas
com consciéncia.

Quais os maiores desafios ao
alinhar tecnologia e cultura?

O maior desafio € o descom-
passo entre a velocidade da
tecnologia e o ritmo humano.
Inovar sem atropelar a cultura
exige lideranga consciente e
envolvimento desde o inicio. O
segredo esta em manter o equi-
librio entre eficiéncia e humani-
zagao, criando uma cultura de
aprendizagem continua.

Que tipo de empresas sdo
ideais para colaborar consigo
nesta fase inicial?

Empresas que estejam genui-
namente comprometidas com
uma transformacgao consisten-
te — tecnoldgica, estratégica e
humana. Ndo importa o setor
ou a dimensdo, mas sim a
abertura a escuta, a colabora-
Gao e a construgdo conjunta.
Gosto de trabalhar com quem

LIDERAR HOJE E ESCUTAR,
ADAPTAR E TER CORAGEM PARA
AGIR DE FORMA HUMANA

valoriza o processo, ndo apenas
o resultado.

Como vai integrar a dimensao
humana nos projetos de trans-
formacao digital?

Incluindo as pessoas des-

de o inicio: no diagnostico,

na concegao da solugdo, na
comunicagao e na capacitagao.
Os projetos que funcionam sdo
0s que escutam, envolvem e
constroem sentido coletivo. A
tecnologia so cria valor quando
€ vivida e apropriada pelas
pessoas.

Que mensagem deixaria aos
primeiros clientes?

Podem esperar uma parce-
ria auténtica, com presenca,
escuta e compromisso. Trago
20 anos de experiéncia, mas
trago sobretudo uma vontade
profunda de construir impacto
com cada cliente, respeitando
a sua identidade e ambicao.
Hoje, transformar ja ndo e
excecao — é o novo normal.
E estarei ao lado para navegar

esse caminho de forma clara,
humana e sustentavel.

Como vé a evolucdo do papel
dos Recursos Humanos na
transformacao digital das orga-
nizacoes?

Vejo os recursos humanos a
assumir um papel cada vez mais
estratégico. Antes, os RH eram
sobretudo operacionais; hoje,
sao agentes de mudanca. A
transformacao digital exige mais
do que tecnologia — exige uma
mudanca de mentalidade, cul-
tura e competéncias, e € ai que
os RH fazem toda a diferenca.
Estdo a liderar iniciativas de
reskilling, a promover culturas
mais ageis e colaborativas, e a
usar dados para apoiar decisdes
mais humanas e estratégicas.
Em vez de apenas acompanhar
a transformacgao, os RH estdo

a impulsiona-la — com foco
nas pessoas, no proposito e na
sustentabilidade da mudanca.

Quais sdo os sinais que indicam
que uma organizagao esta
pronta para iniciar uma trans-
formacgdo com sentido?

Na minha experiéncia, uma
organizagao esta pronta para
uma transformagao com sen-
tido quando ha clareza sobre o
“porqué” da mudanca — e ndo
apenas o “‘como”. Alguns sinais
claros incluem uma lideranga
comprometida e presente no
processo, uma cultura aberta a
aprendizagem e ao erro e uma
equipa envolvida e ouvida —
com espaco para contribuir. Por
fim diria que é importante ter
processos flexiveis e estruturas
que nao travam a inovagdo; e,
talvez o mais importante, um
propdsito claro que da direcao
a transformagao. Quando estas
condigdes estao presentes,

a transformacgao deixa de ser
apenas digital — passa a ser hu-
mana, alinhada e sustentavel @
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POR CARLOS GONCALO MORAIS
RHmagazine

8 HELDER FIGUEIREDO

Diretor de Recursos Humanos da RodoCargo e da Atlantic Cargo

Vice-Presidente da APG

O gestor de RH
apaixonado por dados

Fez jornalismo, praticou salto a vara, mas € na
capacidade de afetar de forma positiva a vida das
pessoas que tem o seu proposito. Nao somente
no papel de DRH, mas também como professor e

mentor.

Ribatejo € o

cenario unico e

inspirador da vida

de Helder Figuei-

redo em Portugal:

nasceu em Santa-
rém; os pais mudaram-se para
Alpiarca ainda no ano do seu
nascimento (1971), onde viveu
até casar (1995); depois residiu
em Almeirim para, oito anos
depois, regressar a vila de um
dos grandes simbolos do mo-
vimento republicano portugués
(José Relvas).

Crescer na década de 70
e 80 — sobretudo na “provin-
cia” — significa brincar na rua
e Helder nao foi excecao a
essa saudavel regra. A infancia
foi passada com o irmao, Luis
— que, apesar de mais novo,
morreu precocemente (aos 46
anos, em 2020) —, e com 0s
amigos que, até ao 9.2 ano de
escolaridade, consigo partilha-
vam a mesma turma.

O desporto preencheu
muito do seu tempo nessa fase.
Comecou por ser atleta federa-
do da equipa de futebol infantil

do Aguias de Alpiarca, que
trocou pelo atletismo — pra-
ticante até adulto — mas nao
para competir com os outros a
correr: “Especializei-me no sal-
to com vara, disciplina que me
Oocupou mais tempo, até que
num treino parti uma vara em
pleno salto e por pouco nao
me lesionava muito seriamente.
Esse episddio decretou o fim
da minha vida de atleta”, lembra
o DRH.

Curiosamente, € no pre-
sente que corre, para manter a
forma fisica, naquela que € uma
das atividades fora do universo
laboral que consegue manter.

Na juventude, um professor
do secundario fez-lhe despertar
o interesse pela economia, mas
acabou por optar pelo curso de
Gestdo de Recursos Humanos
(no ISLA de Santarém). Em para-
lelo a faculdade, ainda deu asas
a uma das suas areas de voca-
¢ao, a comunicacdo. Trabalhou
na Radio [ris (Samora Correia)
como diretor de informacgao e
foi jornalista na revista especiali-
zada Pais Rural.

1- RH, vocacao
além de profissdao
2- Em crianca,

em Fatima

3 - Helder
Figueiredo e o
irmdo, Luis

A importancia da experiéncia
na Sodexo

Ja no mundo dos RH, depois
de passagens por empresas
como Accenture, Construtora
do Tamega, Fnac, Smart-LMl e
addWise (entre 1997 e 2012), o
gestor de RH teve um encontro
marcante com a Sodexo.

O ingresso na multinacional
representou a saida de Helder
Figueiredo de Portugal (rumou
a Angola em fevereiro de 2012),
L4, como sublinhou a RHma-
gazine, deparou-se com o seu
maior desafio profissional: "A
experiéncia mais dificil, mas
também compensadora, foi
como Head of HR da Sodexo
em Angola, onde ainda por
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cima tive de exercer a fungdo de
CEO interino nos ultimos seis
meses. O anterior CEO teve um
problema grave de saude e teve
de ser repatriado, e assumi eu as
funcdes até a nova nomeagao.
Angola ndo é um pais facil, e
gerir uma multinacional com
mais de 1000 empregados, 100
dos quais eram expatriados de
16 nacionalidades diferentes,
nao foi tarefa facil.”

Também na Sodexo, mas
ja nos escritorios centrais, em
Paris (que integrou de 2014 a
2017), teve a jornada profissional
mais gratificante: “Tive respon-
sabilidade, a nivel mundial, por
uma area especifica de gestdo
de RH, a Mobilidade Internacio-
nal, que tinha na altura cerca de
500 mil trabalhadores a nivel
global e estava em mais de 80
paises. Todos os dias dava a vol-
ta @0 mundo em reunides com
0s meus colegas para desenvol-
ver essa area. Foi a minha ex-
periéncia mais significativa pelo
nivel de responsabilidade e pela
abrangéncia das funcgdes, pois
era literalmente o responsavel
a nivel global por essa area”,
refere Helder Figueiredo.

E ainda na Sodexo em
Franga que comeca a agugar
o interesse por uma area que €
hoje uma das suas especialida-
des, os dados/people analytics
(diretamente relacionado com o
tema da tese de doutoramento
que esta a preparar). “Na altura,
quando tentamos fazer uma
estimativa dos custos adicionais
que tinhamos com os expatria-
dos a nivel global usamos uma
espécie de ‘guess+estimation’,
ou seja, uma mistura de adivi-
nhagdo e estimativa, e funcio-
nou, com um desvio inferior a
10%", recorda Helder Figueiredo.

No retorno a Portugal — con-
tratado pelo Grupo Trivalor para
o cargo de Diretor Geral de RH
— p&de continuar a aprofundar

4 - Duas paixoes:
o Benficae o
atletismo

5/6 - Quando
trabalhava

em Angola

7- Com a mulher,
Cristina, juntos
ha 40 anos
8-0casale

os 4 filhos

esse conhecimento. “Voltei a ter
o desafio dos dados. Cada vez
que o board me pedia um mapa,
regra geral tinha de pedir até 48
horas para conseguir reunir a
informagao das mais de 30 em-
presas e mais de 30 mil trabalha-
dores. Esse desafio levou-me a
criar, em 2018, dentro da minha
direcao um departamento de

People Analytics, refere o DRH.

Atualmente, Helder Figuei-
redo € o responsavel de RH da
RodoCargo e da Atlantic Cargo
(duas empresas de transportes
do Grupo Barraqueiro), funcdes
que desempenha desde marco
de 2024.

Afetar positivamente
Casado ha 30 anos (mais 10 de
namoro), Helder tem quatro fi-
lhos: os dois mais velhos (rapaz
de 25 e rapariga de 22) ja for-
mados e duas gémeas (de 17).
No presente, dedica espe-
cial atencao a passagem de
conhecimento e ao associati-

-

vismo/voluntariado: é profes-
sor na Universidade Europeia
e no ISCTE Indeg Executive
Education (e também o sera
no ISEG Executive Education
a partir de setembro), Vice-
-Presidente da APG, mentor na
Associacao dNovo e Top Voice
no LinkedIn (onde também &
autor de uma newsletter se-
manal, a “CEO AdvisoHR").
“Tenho uma colegao muito
interessante de “estodrias’ de
pessoas com quem trabalhei
e a quem consegui afetar de
forma muito positiva e isso
tem vindo a tornar-se um
proposito de vida, o que me
tem dado um imenso prazer e
felicidade”, resume o, acima de
tudo, especialista em RHO
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SENSE AND SENSIBILITY

CRONICAS DE UM MUNDO (IN)SUSTENTAVEL

Justica climatica

no trabalho

ChangeNOW 2025,
aconteceu em abril,
em Paris, e desta-

COu-se mais uma

vez como o princi-

pal palco europeu
para solu¢cdes de impacto.

Mais de 40.000 participantes

e empresas envolvidas! Entre

0Os temas que atravessaram os

trés dias do evento, a justica

climatica foi um dos temas de
maior convergéncia, ligando as
dimensdes ambiental, economi-
ca e social. Para os profissionais
de recursos humanos, emergiu
uma certeza: a transicao eco-
l6gica obriga a uma transicdo
organizacional.

Na sessao de abertura —
Advancing the Paris Legacy —,
Mary Robinson, figura central no
debate sobre justica climatica,
foi clara: "A crise climatica é
uma crise de direitos humanos”.
Defendeu que a luta contra as
alteracdes climaticas so sera
bem-sucedida se integrar a
protecdao dos mais vulneraveis
— incluindo trabalhadores ex-
postos a mudangas disruptivas
nas cadeias de valor, setores in-
dustriais e regides mais afetadas.
Para os departamentos de RH,
esta visao traduz-se em acdes
concretas:

« |dentificar perfis e funcdes em

risco na transicao energética e

digital;

» Implementar planos de re-
qualificagcao profissional, com
foco em competéncias verdes
e digitais;

« Avaliar o risco de exposicao,
criar condi¢des de trabalho
seguras;

O QUE FAZER JA

1. Diagnosticar funcdes em
risco. Mapear os postos de
trabalho mais suscetiveis aos
riscos climaticos, a transicao
energética, digital ou tecnolo-
gica, especialmente em setores
em reconversao.

2. Investir em requalificacdo.
Criar programas de reskilling
orientados para competéncias
futuras: energias renovaveis,
economia circular, etc.

3. Integrar justica social nas
estratégias de sustentabilidade.
Trabalhar com a lideranga para
garantir que 0s COmpromissos
ambientais incluem critérios
laborais justos e medidas de

Nathalie Ballan

Sécia e administradora
da S317 Consulting
Diretora business development
e inovacdo

mitigacdo de impactos sociais,
na saude por exemplo.

4. Reposicionar o bem-estar
num contexto de mudanga.
Reconhecer o stress, a ansieda-
de ou a incerteza associada as
transicdes e promover saude e
bem-estar.

5. Ter planos de continuidade
dos negodcios que incluem
medidas de atuagcao em caso
de emergéncia e riscos para as
pessoas. E formar lideres cons-
cientes dos novos riscos!@
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O GESTOR 80/20

UM GRANDE LIDER

AUTORIA
Richard Koch
EDITORA
Vogais

80% dos resultados que
obtemos provém de 20% dos
nossos esforcos.

Uma das grandes aspiragcoes de
qualquer gestor ou empresario
é simplificar o seu trabalho

e o da sua equipa. Mas como
otimizar tempo e recursos
quando os lideres se sentem
esgotados e assoberbados?

O Gestor 80/20 ¢é a solugdo
para uma lideranga eficaz, a
arma secreta e o guia pratico

180
10 CAMINHOS PARA SER /

0 GESTOR

fundamental para empresarios,
empreendedores e lideres.
Com base na sua experiéncia
como empresario e investi-

dor de sucesso, e aplicando

o Principio 80/20 a gestdo
empresarial, Richard Koch apre-
senta dez caminhos para fazer
nascer Gestores 80/20: lideres
de topo, eficazes, que nao
perdem tempo com burocracias
nem trivialidades, mas antes se
focam nas questdes essenciais
que trazem valor acrescentado
as suas empresas — os 20% que
realmente importam.

LIBRIS CLUB / 67/

PAIS, MENOS E MAIS - COMO
AJUDAR OS NOSSOS FILHOS

NA SOCIEDADE DO EXCESSO

AUTORIA
Pedro Strecht
EDITORA
Contraponto

Num tempo marcado pela
pressao do excesso e pela
busca incessante por validacao
externa, o pedopsiquiatra Pedro
Strecht lanca Pais, Menos E
Mais — Como ajudar os nossos
filhos na sociedade do excesso.
A obra chega as livrarias no dia
12 de junho, com chancela da
Contraponto, e é uma profun-
da reflexdo sobre os desafios
contemporaneos da parentali-
dade e uma proposta concreta
para reencontrar o essencial na
relagcao entre pais e filhos.
Pedro Strecht, uma das maiores
referéncias em Psiquiatria da In-

fancia e Adoles-
céncia em Portu-
gal, propbe, com
este livro, um
manifesto contra
a «ditadura do
excesso». Em
vez de acumular
bens, conquistas
ou reconheci-
mento, o autor
convida-nos a ter
menos desejo de posse e mais
vontade de ser; menos tecnolo-
gia e mais humanismo; menos
ruido e mais siléncio. Sao estes
contrastes que formam a espi-
nha dorsal de um pensamento
que questiona o atual modelo
de vida, muitas vezes acelerado,
individualista e emocionalmente
superficial.

COMO OS LIDERES
INTELIGENTES
FACILITAM AS COISAS
CERTAS E DIFICULTAM
AS COISAS ERRADAS

AUTORIA
Robert I. Sutton e Huggy Rao
EDITORA
Vogais

Todas as organizacdes sdo
afetadas por friccdes destru-
tivas. Por outro lado, algumas
formas de friccao sdo desejadas
e incrivelmente uteis. Porém,
lideres bem-intencionados,
que pretendem melhorar a
eficiéncia no local de trabalho
muitas vezes acabam por tornar
as coisas ainda piores. Depois
de sete anos de investigagao
pratica, Projeto Friccdo, dos
autores bestseller Robert I. Sut-
ton e Huggy Rao, apresenta as
ferramentas para nos tornarmos
reparadores de friccdo. Com
conselhos decorrentes da sua
vastissima experiéncia, explicam
como identificar, evitar e reparar
a ma fricgdo, e onde manter e
injetar a fricgao Util, apontando
as causas e as solugdes para cin-
co dos problemas mais comuns
e prejudiciais. Prepare-se para
conquistar desafios, provocar
inovacao e liderar com brilhan-
tismo, facilitando as coisas certas
e dificultando as erradas.
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INSIGHTOUT

LIFE HAPPENS

A ARTE DE LIDERAR PESSOAS

Uma jornada para quem quer liderar com
autenticidade, confianca e impacto real.

. Grupo de 16
‘.' participantes

24 Horas

de Programa

reconhecido pela DGERT

assessments DISC e QE e
=— | certificado de participacao

A Arte de Liderar Pessoas

Mais do que gerir. Liderar com consciéncia, propésito e impacto.

Num mundo em constante mudanga,
liderar pessoas exige muito mais do que
experiéncia técnica ou cargos de chefia.
Exige presen¢a, escuta ativa, empatia,
coragem e visao.

“A Arte de Liderar Pessoas” é um curso transformador,
pensado para lideres que querem crescer ainda mais por
dentro e por fora. Ao longo de vérias sessdes praticas,

vai desenvolver competéncias fundamentais como a
comunicacado consciente, a inteligéncia emocional,

a gestao de equipas, o feedback construtivo e a tomada
de decisdes com significado.

INSCREVA-SE JA EM
www.insightout.pt/a-arte-de-liderar-pessoas

Mais do que aprender técnicas, vai ganhar clareza sobre o
seu estilo de lideranga, trabalhar crengas limitadoras e
descobrir novas formas de gerar confianga, compromisso
e colaboragdo nos seus contextos profissionais.

A metodologia é experiencial, interativa e centrada nas
pessoas. Acreditamos que se aprende fazendo, refletindo
e partilhando. E é isso que Ihe propomos: um espago
seguro e, ao mesmo tempo, desafiador, onde pode
crescer como lider e como pessoa. Se lidera equipas,
projetos ou apenas sente que chegou a hora de se tornar
o lider que o seu contexto precisa, este curso € para si!

Inspire. Transforme. Lidere. Inscreva-se ja!



https://insightout.pt/
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Talent Tech:
tecnologia

gue aproxima,

potencia e
transtforma

0OS RH

tecnologia ja nao é
apenas um suporte
dos processos de
recursos humanos
— € 0 Seu Novo
motor estraté-
gico. Neste caderno Talent
Tech, reunimos duas visdes
distintas, mas complementa-
res, sobre como a inovagao
tecnologica pode humanizar,
agilizar e transformar a gestdo
de talento.
Por um lado, exploramos
o exemplo da Cezanne HR,
uma plataforma modular que
responde aos desafios con-
temporaneos dos RH com
sofisticacdo, simplicidade e

Saiba mais em rhmagazine.pt

uma visdo de crescimento
sustentavel. Mais do que auto-
matizar processos, o Cezanne
HR demonstra como é possivel
libertar as equipas de tarefas
administrativas para se focarem
na criagao de valor humano.
Por outro, damos palco ao
ISQe, especialista na conce-
cado de experiéncias digitais de
aprendizagem, que prova que a
formacao pode — e deve — ser
envolvente, personalizada e
estrategicamente alinhada com
os objetivos da organizacao.
Ao colocar o colaborador no
centro do processo de de-
senvolvimento, o ISQe mostra
como a tecnologia pode ativar

""Lf.-

o potencial humano de forma
significativa e continua.

Ambas as abordagens
ilustram que Talent Tech ndo
se resume a buzzwords ou
tendéncias efémeras. E uma
mudanga de paradigma. Uma
forma de olhar para os recursos
humanos como area critica
de inovagdo, capaz de aliar
inteligéncia artificial, dados e
plataformas digitais a empatia,
proposito e cultura.

Este caderno especial €, por
iSsO, um convite: a repensar o
papel da tecnologia ndo como
substituto, mas como amplifi-
cador do que nos torna verda-
deiramente humanos. &

MAIO / JUNHO 2025 * RHM
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Talent Tech e agilidade:
as Novas fronteiras da

gestao dotalento

FILIPE SEIXAS

Business Developer Director, ISQe

ntre Humanos

e Maquinas, o

Talento Continua a

Liderar

Estamos a entrar

numa nova era de
gestao de talento. A fusao entre
tecnologia e recursos huma-
nos ja ndo € uma tendéncia
emergente — € uma realidade
consolidada. Conceitos como
IA no recrutamento, marke-
tplaces internos de talento e
plataformas de aprendizagem
inteligentes fazem parte de um
novo ecossistema conhecido
como Talent Tech.

Mas esta transformacao nao
€ apenas técnica. Para que as
ferramentas gerem verdadeiro
valor, é necessario repensar o
modelo operativo dos RH, ado-
tando uma logica de agilidade
organizacional e de lideranca
centrada no humano. E nesta
encruzilhada — entre tecnolo-
gia, cultura e estratégia — que

reside o futuro da fungao de RH.

APENAS 24% DOS DEPARTAMENTOS DE RH OPERAM
COM AGILIDADE, MAS ESSES TEM 1,8 VEZES MAIS

Talent Tech: O que é e por

que esta a moldar o futuro do
trabalho

O termo Talent Tech refere-se a
utilizagao estratégica de tecno-
logias para gerir o ciclo de vida
do talento — desde a atracdo
ateé a retencao, desenvolvi-
mento e mobilidade interna.
Este universo inclui ferramen-
tas de |A para recrutamento,
plataformas de microlearning,
analytics preditivo e sistemas
de gestao de competéncias em
tempo real. Segundo o World
Economic Forum (2023), até
2027, mais de 85 milhdes de
empregos poderao ser auto-
matizados, mas 97 milhdes de
novas funcées emergirdo —
exigindo novas competéncias.
As organizagdes precisam de
se preparar para essa mudancga
agora. A Gartner em 2024 reve-
lou num estudo realizado que
empresas com uma estratégia
digital integrada em RH tém até
trés vezes mais probabilidade

SUCESSO NA TRANSFORMAGAO DIGITAL

RHM ¢ MAIO / JUNHO 2025

de melhorar o desempenho da
sua forga de trabalho. Mais do
que adotar tecnologia, trata-se
de integrar sistemas inteligentes
que antecipam necessidades,
aumentam a produtividade

e colocam o colaborador no
centro da estratégia.

Ferramentas que estdo a rede-
finir a gestdo de talento

A gestdo de talento esta a tor-
nar-se cada vez mais preditiva,
personalizada e dinamica. As
ferramentas emergentes mais
transformadoras incluem:

IA aplicada ao recrutamento:
Existem ja hoje Plataformas que
analisam padrdes cognitivos e
comportamentais, ajudando a
reduzir o viés e a aumentar a
precisao na selegao.

Marketplaces internos de
talento: Temos ja exemplos de
empresas que utilizam platafor-
mas que permitem mobilidade
interna agil, promovendo a
retencao e o desenvolvimento
continuo.

Learning Experience Platfor-
ms (LXP): Plataformas, como
o Cornerstone, permitem a
personalizagdo de conteudos
de aprendizagem com base
em dados reais, promovendo
experiéncias mais envolventes e
relevantes.

People Analytics Preditivo:
Existem ja a uso ferramentas
que nos oferecem relatorios em

Saiba mais em rhmagazine.pt



TALENT

tempo real e insights acionaveis
sobre rotatividade, engagement
e riscos futuros.

Nestes pontos, a Gartner
refor¢ca que organizagdes com
abordagens baseadas em dados
tém uma maior capacidade de
responder a contextos volateis e
de alinhar talento com estrate-
gia de forma mais eficaz.

Agilidade nos RH: O novo mo-
tor da transformacao

Adotar Talent Tech com sucesso
exige mais do que tecnolo-

gia — exige Agilidade nos RH.
Isto implica operar com ciclos
curtos, testes rapidos, iteracao
continua e foco na experiéncia
do colaborador como “clien-
te interno”. De acordo com a
Gartner (2023), apenas 24% dos
departamentos de RH funcio-
nam de forma verdadeiramente
agil, mas estas organizagdes
tém 1,8 vezes mais probabilida-
de de atingir os seus objetivos
de transformacao digital. A
metodologia Agile permite que
os RH evoluam de uma fungao
reativa para um papel de or-
questradores de mudanca, com
praticas inspiradas em MVPs,
design thinking e squads multi-
funcionais. O World Economic
Forum tem vindo a alertar para
a importancia de desenvolver
competéncias como aprendi-
zagem continua, adaptabilida-
de e literacia digital — pilares
centrais num modelo de talento
resiliente.

Lideranca digital: Onde a cultu-
ra encontra a tecnologia
Tecnologia sem lideranga trans-
forma pouco. A lideranga digital
€ hoje o elo entre a inovacdo
tecnoldgica e a humanizagao
do trabalho. Nao se trata apenas
de saber usar ferramentas, mas
de promover uma cultura de
confianga, inclusdo e experi-
mentagao. O WEF prevé que

Saiba mais em rhmagazine.pt

TALENT TECH

—

até 2027, as competéncias mais
valorizadas em lideres serdo
pensamento analitico, empatia
digital e gestdo de talento em
ambientes hibridos. Ja a Gartner
indica que 80% dos colabo-
radores esperam que OS Seus
lideres atuem como facilita-
dores de crescimento, mais do
que como gestores de per-
formance. Ferramentas como
pulse surveys, coaching digital
e plataformas de mentoring so
geram valor quando integradas
numa lideranca que saiba ouvir,
ajustar e capacitar.

Etica e Human-Centered Tech:
O futuro também é moral

A adogdo massiva de IA em
processos de RH levanta
preocupagoes éticas criticas e
de compliance. Como garantir
que algoritmos nao perpetuam
preconceitos? Como equilibrar
automatizagdo com empatia?
Em estudos recentes, a Gartner
alerta que até 2026, 70% das
empresas usardo |IA em pelo
menos um processo de RH —
mas apenas 35% terao estrutu-
ras éticas robustas. A resposta

estd na adogdo de abordagens
como “Ethics by Design”, onde
a equidade, transparéncia e
responsabilidade sdo integradas
desde a concecao das ferra-
mentas. A ética digital deve ser
um eixo estratégico dos RH.
Porque quando lidamos com o
talento humano, cada decisao
tecnologica tem impacto direto
na confianga, no bem-estar e
no sentido de justica dos cola-
boradores.

Conclusao: Tecnologia ao
servico do humano

Talent Tech €, no fundo, uma
promessa: a de amplificar

o potencial humano com o
apoio da tecnologia. Mas essa
promessa soO se concretiza
com agilidade, lideranca ética
e visdo estratégica. O futuro
da gestao de talento nao sera
apenas digital — serda huma-
no, agil e tecnologicamente
habilitado. As organizagdes
que melhor integrarem estas
dimensdes estardo preparadas
para liderar — ndo apenas hoje,
mas nos desafios que o futuro
inevitavelmente trara.

MAIO / JUNHO 2025
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ATE 2027, 97 MILHOES DE NOVAS FUNGOES EMERGIRAO,
EXIGINDO COMPETENCIAS QUE AINDA HOJE ESTAO EM
CONSTRUGAO
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O motor invisivel da
transformacao nos RH"

DONATO MINGARELLI

Country Manager Portugal, Cezanne HR

do é novidade
que os Recursos
Humanos deixaram,
ha muito, de ser
apenas uma fung¢ao
administrativa.
Hoje, espera-se que estejam no
centro da estratégia, a impulsio-
nar a cultura, o desempenho e
a inovagdo. Mas como € que se
faz isso quando continuamos
presos a processos Morosos,
ferramentas desconectadas e
plataformas pouco intuitivas?
E exatamente aqui que entra o
Cezanne HR — uma solucao
que nao so responde as exigén-
cias do presente, como antecipa
O que vem a seguir.

O que me impressiona no
Cezanne HR ndo é apenas a
sua capacidade técnica. E a
forma como equilibra sim-
plicidade com profundidade.

E um sistema modular, sim

— mas mais do que isso, €
uma plataforma pensada para
acompanhar as empresas nas
suas diferentes fases de cresci-
mento. Desde o recrutamento
até a sucessao, passando pela
gestdo de auséncias, desem-
penho, tempos de trabalho ou
formacao, tudo esta integrado,
tudo é personalizavel, tudo
funciona. E sim, tudo esta
disponivel em portugués, com

mente que a produtividade das
equipas de RH nao precisa de se
sacrificar a custa da burocracia.
Pelo contrario. Automatizar a
marcagao de férias ou o registo
de tempos nao so liberta horas,
como melhora a experiéncia
do colaborador. E quando cada
pessoa pode aceder facilmente
aos seus dados, sentir-se mais
autonoma e envolvida, esta-
mos claramente a criar valor.
Valor que se vé na retencado, no
alinhamento, na motivacao.

E depois ha os dados. A
informacgdo deixa de estar
dispersa ou subaproveitada. O
Cezanne HR da-nos dashboards
claros, métricas relevantes, e até
analises preditivas que ajudam a
tomar decisdes informadas — e
ndo apenas reactivas. E tudo
isto sem comprometer a sequ-
ranga ou a conformidade com
o RGPD. Num tempo em que o
risco reputacional esta sempre a
espreita, esta garantia vale ouro.

Olhando para as empresas
com operagdes internacionais,
ha ainda um trunfo adicional:

o Cezanne HR adapta-se a
diferentes idiomas, moedas e
regras locais. E, por isso, uma
opcao inteligente para estrutu-

ras globais ou em crescimen-
to. E como se tudo isto ndo
bastasse, o sistema evolui com
a organizagao — podemos
ativar ou desativar funcionali-
dades conforme os desafios e
prioridades vao mudando.

Em jeito de balanco, diria
que o Cezanne HR ndo é uma
“ferramenta”. E uma visdo. Uma
forma de encarar os Recursos
Humanos com a seriedade,
agilidade e sofisticagao que
o contexto atual exige. Num
mundo onde tanto se fala em
transformacdo digital, esta
solucao representa, para mim,
uma das formas mais silencio-
sas — mas mais eficazes — de a
concretizar. Porque a verdadei-
ra mudanca, essa que impacta
0 negocio de forma sustenta-
vel, comeca muitas vezes nos
bastidores. E o Cezanne HR
sabe isso muito bem.

O CEZANNE HR NAO E UMA ‘FERRAMENTA" E UMA VI-
SAO. UMA FORMA DE ENCARAR OS RECURSOS HUMA-
NOS COM A SERIEDADE, AGILIDADE E SOFISTICACAO
QUE O CONTEXTO ATUAL EXIGE

suporte proximo e humano.
Parece um detalhe, mas faz
toda a diferenca.

Ao experimentarmos esta
solucdo, percebe-se rapida-

RHM ¢ MAIO / JUNHO 2025 Saiba mais em rhmagazine.pt



~ FORMAGAO ESPECIALIZADA
formGQC'O EM RECURSOS HUMANOS

15% de desconto

2025 ONLINE + desconto especial

4" Ed.

9" Ed.

11" Ed.

127 Ed.

NOVO

Transformacao RH

18" Ed.

NOVO

NOVO

NOVO

para grupos

Comunicagdo Interna Estratégica Ana Margarida Ximenes
+ 28 a 31 outubro | 14H (%) Horério: 14h - 17h30

Legislagéo laboral para RH (o que precisa saber) Ténia Santos
+ 23 e24 outubro |12H (&) Horario: 10h = 17h

Gestéo da Remuneragéo e Compensacgéo Marta Dias
v 28 e 29 outubro | 7H (%) Horario: 9h30 - 13h

Cdlculo e Processamento Salarial Paulo Reis
+ 30outubra|7H (%) Horério: 9h30 - 17h30

Otimizacgdo Fiscal das Remuneracgoes Paulo Reis
+ 3 outubro | 7H (%) Hordrio: 09h30 - 17h30

stao de ento e Competéncias

Recrutamento com Linkedin Pedro Caramez

+ 10 el novembro| 7H (%) Horéario: 9h30 - 13h

Talent Assessments: construir modelos de andlise de Talento Carlos Sezdes
+ 14 novembro | 7H () Horério: 9h30 - 17h30

Criar programas de mentoring nas organizagoes Angela Gaehtgens
« 10 el novembro | 7H (%) Hordrio: 14h = 17h30

Criar academias de formagdo - garantindo as Future Skills & Reskilling Ana Pinto
+ 13 novembro | 7H (<) Hordrio: 8h30 = 17h30

Gerir processos de coaching nas organizagdes Angela Gaehtgens
v 14 novembro | 14H (%) Horéario: 14h - 18h

Garantir uma boa avaliagdo de Competéncias e Desempenho Hélder Teoténio

+ 12 e 14 novembro | 7H (*) Horério: 8h30 - 13h

Recursos de |A para RH Pedro Caramez
+ 27outubro|4H  + 17novembro|4H (&) Hordrio: 9h - 13h

Gestdo da Workforce Intercultural - como fazer? Luis Morgadinho e Maryline Pereira
+ 18 e 20 novembre |16H (%) Horario: 8h - 18h

Recursos de |A para RH - avangado Pedro Caramez
+ 21e 28 novembro | 7H () Horério: 8h30 - 13h

Relatorio de Sustentabilidade: Claudia Tapadas
O que os RHs precisam de saber e fazer
+ 19 e 24 novembro | 7TH () Horério: 14h30 - 18h

I I I
;

ESG para gerar impacto: o que fazer, na pratica? Nathalie Ballan E E

+ 19 e 24 novembro | 7TH () Horério: 8h30 - 13h as
Otimize processos de RH com as ferramentas LEAN Ludgero Marques E""u': i,u'
w 2e3dezembro|14H () Horério: 9h30 - 17h30 P Saoibo mois

e

*Earlybird até um més antes da data da formacao. (+351) 217 101198

Desconto especial para grupos. formacao®@iirh.pt


https://formacao.iirh.pt/
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O coaching € ©s
desafios atuals!

unca as empresas
enfrentaram desa-
fios tdo exigentes
como os da atua-
lidade.

Um dos mais
significativos € a transformacao
digital. A rapida evolugao da tec-
nologia exige que as empresas
se adaptem constantemente, e
isso inclui: adog¢do de novas fer-
ramentas digitais, automacao de
processos e transformacao de
modelos de negdcios, retencao
de talento e sustentabilidade,
entre outros aspetos criticos
para O Sucesso.

Encontrar e reter talento e,
por si so, um desafio continuo,
sobretudo em setores onde ha
grande procura por competén-
cias especificas. Para consegui-
rem reter os melhores profissio-
nais, as empresas tém de criar
ambientes de trabalho atrativos
e oferecer oportunidades de
desenvolvimento profissional.

No que diz respeito a
sustentabilidade, outro dos
desafios incontornaveis da
atualidade, € clara a pressao
crescente para que as em-
presas adotem praticas mais
sustentaveis. Isso envolve, nao
apenas a redugao da pegada
de carbono, mas também res-
ponsabilidade social e ética em

todas as areas do negocio.

No nosso entender, o maior
desafio para as organizagdes €
a alteracao de mindset, ou seja,
a transi¢cdo para uma sociedade
mais sustentavel requer uma
mudanca de mentalidade.

Nesta matéria, o coaching, é
uma metodologia eficaz para o
alinhamento do individuo com
O seu proposito, na medida
em que incentiva as pessoas a
refletirem sobre as suas com-
peténcias, valores e paixdes,
promovendo um maior auto-
conhecimento e apoiando na
criacao de estratégias condu-
centes a concretizagao da visao
da organizagao.

Mas, o coaching, também é
muito eficaz quando falamos
sobre a retencao de talento,
uma vez que apoia 0s profissio-
nais a identificarem aquilo que
realmente desejam para as suas
carreiras. Ajuda os trabalha-
dores a estabelecerem objeti-
vos claros e a criarem planos
de agdo para os alcancarem.
Neste sentido, o processo de
coaching pode contribuir para
aumentar a motivagao dos co-
laboradores, uma vez que estes
se sentem mais envolvidos no
seu crescimento pessoal. Por
outro lado, a ligagao entre os
objetivos pessoais e os objeti-

Paula Rocha
Presidente do Grupo
Portugués de Coaching da
APG

vos da organizacdo, parece ter
uma correlagao positiva com
a ligagcdo dos trabalhadores a
organizagao.

Um coach pode apoiar as
pessoas a lidarem melhor com
a pressao, através da utiliza-
¢ao de estratégias para uma
melhor gestao emocional e da
promogao do bem estar fisico
e mental. E uma metodologia
particularmente importante
quando falamos na gestao da
mudanca, uma vez que pode
disponibilizar um conjunto de
ferramentas para os colabora-
dores se adaptarem e lidarem
melhor com os contextos de
incerteza. E, é igualmente va-
lioso ao nivel da lideranca; um
aspeto ndo menos despiciente
no contexto organizacional.

Num nivel mais alargado,
podemos dizer que o coa-
ching, como metodologia para
atingir objetivos, contribui para
a transformacdo da cultura
organizacional, uma vez que a
implementacao dos programas
de transformacdo, tem necessa-
riamente de contribuir para uma
cultura organizacional alinhada
com a visdo da empresa.

Ao contribuir para a criagao
de um mindset capaz de

O COACHING E UM ALIADO ESTRATEGICO NA
TRANSFORMAGAO DA CULTURA ORGANIZACIONALE  ditalo
NA RETENGAO DE TALENTO, PREPARANDO PESSOAS E  ['crenientes par sicancarem
EMPRESAS PARA OS DESAFIOS DA ERA DIGITAL '

e de forma sustentavel @

responder aos desafios da era
digital, o coaching, prepara os
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Num so clique,
todos os beneficios.

Os seus beneficios extrassalariais
numa plataforma a sua medida.

Edenred. Plataforma multibeneficios
para empresas e colaboradores.
Lider de mercado em beneficios sociais, a Edenred disponibiliza
solugdes com vantagens fiscais para empresa e colaborador nas
dreas de alimentagto, infancia, educagao, formagao profissional,
saude e bem-estar e apoio social.

Mais informagcdes
- em edenred.pt
. @ Portal Cliente
e App MyEdenred



https://www.edenred.pt/
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