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Sobre os dados da Aon

Os nossos dados foram recolhidos em
marco de 2020 no decorrer da pandemia
mundial por coronavirus (COVID-19),
sendo que a nossa pesquisa inclui
participantes de Franca, Italia, Holanda,
Espanha e Reino Unido. Foram inquiridos
cerca de 500 participantes por pafs,
sendo que cerca de 20% de cada amostra
corresponde a decisores séniors (senior
decision makers) e os restantes 80%
correspondem a colaboradores.

Um decisor sénior foi classificado como
alguém que se identificou como:

* Decisor comcapacidade de compra

» Proprietario/ fundador da organizagao
* Diretor de RH

e Executivo Sénior (C-levels)

Os colaboradores foram classificados
como qualquer pessoa com um vinculo
laboral em periodo integral ou parcial,
que ndo seja proprietario ou decisor
sénior da organizagao.

Para uma maior clareza, os dados foram
arredondados para o valor inteiro mais
préximo.

Salvo indicacdo em contrério, todos os
dados contidos neste relatério resultam
do nosso estudo e respetiva andlise aos
varios mercados do Rising Resilient.

Um agradecimento especial a Geoffrey
Kuhn, Chief Actuary, Health Solutions
EMEA da Aon, pelo apoio na andlise dos
dados.
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SUMARIO EXECUTIVO

Neste momento, e prioritario paraas
organizacoes garantir aresiliencia
da suaforcadetrabalho. Mais do
que NuUNCca, Sao necessarias pessoas
capazes de enfrentar mudancas
repentinas, que se sintam
segurasno seulocal de trabalho,
produtivas e motivadas, capazes

de se adaptarem rapidamente as
mudancas.

O nosso estudo indica que a resiliéncia da forca de trabalho € o produto
do investimento na saude e no bem-estar dos colaboradores, mas

ndo se trata apenas de investimento financeiro. Para promover a
resiliéncia da sua forca de trabalho, € crucial que a sua abordagem ao
bem-estar esteja intrinsecamente alinhada com as necessidades dos
seus colaboradores, bem como deve ser comunicada de forma clara e
transparente, e num ambiente de trabalho que permita que essa mesma
resiliéncia prospere.

Sumario Executivo -

Quando anteriormente faldvamos sobre salide e bem-estar, a conexao
com a resiliéncia da forca de trabalho ndo era uma preocupacédo. Todavia,
a pandemia por COVID-19 levou-nos a focar na resiliéncia das forcas

de trabalho de uma forma que nunca antes prevista. E verdade que os
lideres e principais decisores estdo muito mais cientes da fragilidade

e dependéncia de uma forca de trabalho saudavel e financeiramente
estavel. No entanto, embora possam sentir-se mais expostos agora, a
realidade é que as forcas de trabalho sempre correram este risco. Pessoas
que ndo priorizam a sua salde e bem-estar podem ser mais vulneraveis

a doencas de longa duragdo (como cancro, diabetes, doencas cardiacas,
etc.) e, no caso do COVID-19, sujeitas a um maior impacto de uma nova
doenca. Doencas de salide mental como a depressao (que por si s6 se
estima que na economia global tenha um impacto estimado de cerca

de 1 trilido de délares)' foram mais recentemente reconhecidas, mas,

da mesma forma, foi através da pandemia se reconhecemos a sua real
importancia. Durante muito tempo foi dificil convencer os lideres da
importancia do tema da salide e bem-estar; e para alguns, ainda é.

Quando iniciamos as conversacoes sobre a resiliéncia da forca de trabalho
na Aon, ndo podiamos prever o qudo significativo este tépico se viria a
tornar e a tamanha rapidez com que passaria a ser o nosso principal foco.

Os desafios ja eram inimeros para os gestores e lideres organizacionais.
Desde os possiveis danos a marca e reputacdo, até a complexidade
continua da aquisicdo, retencao e desenvolvimento de talento num
momento de mudanca constante. Nao obstante, muitos destes

desafios parecem-nos insignificantes em comparagdo com o desafio da
desaceleracdo econémica causada pelo COVID-19. Neste cendrio, os
nossos consultores perceberam que o conceito de "bem-estar" costuma
ser um conceito incompreendido — apesar de ser visto como importante,
nao é ainda um tema claro e ainda dificil de correlacionar com o retorno
do investimento. Estes factos ndo sdo surpreendentes uma vez que quase
todos os empregadores ja oferecem apoio para o bem-estar fisico e
emocional dos colaboradores, mas apenas 30% desses colaboradores sao

efetivamente resilientes. £ verdade que as iniciativas de bem-estar ndo

foram suficientemente eficazes para que as organizagdes sentissem o seu
real valor. Ainda assim, e de acordo com o nosso estudo, o bem-estar é
parte intrinseca da solu¢do para os desafios que todas as organizacdes
enfrentam atualmente e funciona como um facilitador essencial que
promove a resiliéncia.

A vérios niveis em todo o mudo, as organiza¢des sao cada vez mais
incitadas a investir e a preocuparem-se com a salide e o bem-estar de
seus colaboradores. A um nivel mais basico, as iniciativas de saide sao
cumpridas por via da legislacdo. No entanto, quer as atitudes da forca
de trabalho, quer a competicdo por talento e a lideranca visionaria sao
aspetos que levam as organizagdes a ir além do basico e absolutamente
necessario, para passarem a pensar criativamente sobre as reais
necessidades dos seus colaboradores, o que mais valorizam e o que mais
os beneficia.

Parte do desafio é transformar o tépico da salide e do bem-estar como
sendo um gasto, um beneficio ou um “nice-to-have”, para entender a sua
real capacidade de impactar a prépria resiliéncia da organizacao. E sobre
mudar mentalidades e reconhecer que um investimento inteligente e
estratégico na salide e no bem-estar das suas forcas de trabalho é mais
do que saber gerir — é o que pode levar uma organiza¢do a prosperar.

' Salde mental no local de trabalho, OMS, 2019
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Mas esta é precisamente a questdo — investir em salde e bem-estar
deve ser significativo, ter um propdsito e ser mais do que um chavao.
Para tal, € necessario ir para além dos equipamentos ergonémicos, da
inclusdo de gindsio como um beneficio ou disponibilizar tecnologia
de ponta, porque embora o acesso a este tipo de beneficios seja
importante, eles sé nos levaram até aqui. Todos os colaboradores tém
diferentes necessidades, o suporte adequado € aquele que se adeque a
cada pessoa. Portanto, uma abordagem top-down néo é adequada ao
desenho de programas de beneficios. Por consequéncia, é necessério
criar um futuro mercado de trabalho no qual as organizagdes oferecam
estratégias e abordagem bem-estar completas e que considerem todas
as necessidades fisicas, sociais, emocionais, profissionais e financeiras
das suas forcas de trabalho. Muitas organiza¢des ficam aquém da
concretizacao deste objetivo por lacunas de comunicagdo entre o que
é oferecido aos colaboradores e o que de facto os motiva e responde
as suas necessidades. Nao sé é crucial compreender estas diferencas
como é imprescindivel o envolvimento das liderangas e garantir que a
comunicagdo com as forcas de trabalho é aberta e transparente. Cada
vez mais se exige que os lideres considerem a resiliéncia como um fator
central nos negécios e consequente sustentabilidade dos mesmos,
mas que estejam também dispostos a partilhar a responsabilidade

de a alcancar, dando o exemplo e fazendo-o em conjunto com os
colaboradores.

Analisando a nossa base de clientes, apercebemo-nos que organizagdes
em progresso estdo a fazer precisamente isto. A cada ano que passa,
ultrapassam-se questdes como baixos niveis de engagement e, por
consequéncia, baixos niveis de entrega, passando a adotar-se uma
abordagem estratégica para a salide e bem-estar que abrange ndo apenas
as forcas de trabalho como as proprias estratégias de negdcio. Estas
organizagoes, ja com uma visdo de futuro muito clara, compreendem

o real valor de investir em politicas de salide e bem-estar, tornando-se
melhor posicionadas, mais capacitadas para reter talento, com maior
facilidade de adaptacdo a mudanca e, sobretudo, com colaboradores
mais felizes, saudaveis e produtivos.

Este relatério celebra as conquistas destas organizagdes que ja estdo a
alinhar os seus objetivos, estratégia e abordagem em relacdo a saide
e bem-estar das suas pessoas, para lhes proporcionar uma verdadeira
cultura de resiliéncia da forca de trabalho. Também com este relatério
exploramos os exemplos de organizagdes que investiram nos seus
colaboradores e todo o processo de incerteza e mudanga que tém
enfrentado.

O nosso objetivo é que estes testemunhos e experiéncias vos ajudem a
desmistificar este tema, mostrando-vos que juntos é possivel transformar
e criar um novo mundo do trabalho onde se reconhece o papel vital

das organiza¢des no bem-estar futuro dos seus colaboradores e,
consequentemente, da propria sustentabilidade dos negécios. Sabemos
que ndo é uma solugdo a curto prazo porque estamos, efetivamente,
num momento de crise. E antes uma estratégia de longo prazo para
trabalhar e melhorar a resiliéncia das forcas de trabalho. Convidamos-
vos a fazer parte desta mudanca e a fazer parte desta nova geragao de
organizacoes — organizacgoes resilientes, em ascensao.

Andrew Cunningham
CCO Health Solutions, Aon
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Estes ndo sao apenas contributos e exemplos positivos de organizacoes
em contexto de crise. Organizacdes que proativamente redesenharam

a sua abordagem aresiliéncia atraves do investimento em iniciativas

de saude e bem-estar significativas e customizadas a cada realidade,
estdo claramente a superar 0s seus pares/ concorrentes no que respeita
a niveis de produtividade, qualidade de trabalho, atracao e retencao de
talento e, sobretudo, a garantir que os seus colaboradores estdao mais
felizes no trabalho por toda esta mudanca e investimento.

Embora os programas de bem-estar sejam amplamente difundidos e continuem
a crescer (com cerca de 80% dos empregadores a concordar que 0s mesmos
sdo benéficos para suas organizacdes a longo prazo), os colaboradores lutam
constantemente com a questao da resiliéncia.

30%

dos colaboradores sao resilientes

4070 027 D07

dos colaboradores nao ndo sentem que podem alcangar nao tem um sentimento de pertenca
se sentem seguros 0 seu potencial

E importante reforcar que a resiliéncia exige uma cultura financeiro, salide mental, presentismo, entre outras.

de autoconsciéncia e responsabilidade constantes, em O objetivo é que essas ferramentas pensadas e criada
que o empregador fornece ao colaborador as ferramentas em conjunto permitam aos colaboradores criar mudancas
necessarias que lhe permitam gerir a sua salide e bem-estar  duradouras e onde cada colaborador possa controlar
para que, em conjunto, consigam minimizar questoes que 0 seu préprio bem-estar.

variam desde condi¢des cronicas de salde, bem-estar
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A medida que o seu programa de satde e bem-estar
evolui, aumenta a probabilidade da sua forca de
trabalho ser resiliente.

Os

um maior investimento em 5Pilates
estrategias e iniciativas

de bem-estar esta ligado a

mailores niveis de resiliencia

mas para tal

RESILIENTE RESILIENTE RESILIENTE

15% 297

Apenas 15% dos colaboradores A percentagem de colaboradores Todavia, cerca de 45% dos
sao resilientes em organizagdes que resilientes aumenta para 29% em colaboradores de organizacdes com
ndo oferecem iniciativas de salde e organizacdes que oferecem iniciativas amplas iniciativas de salide e bem-
bem-estar. parciais de salde e bem-estar. estar sao considerados resilientes.

A resiliéncia da forca de trabalho vive e desaparece com a permite, ndo apenas, que os colaboradores sejam capazes
cultura do local de trabalho e o tipo de lideranca. Para além  de enfrentar as mudancas, mas que estejam cada vez

de ser uma questdo profundamente pessoal, associa-se mais motivados, produtivos e com um melhor nivel de

a fatores culturais e socioeconémicos, que se moldam performance. Em suma, todas as organizag¢des carecem de
em fungdo da idade, género e localizagdo. A resiliéncia colaboradores resilientes.




Porque razao a
resiliencia da
forca de trabalho e
importante

Organizacoes com forcas de trabalho resilientes
conseguem aperceber-se de forma clara do valor
do seu investimento: sentimento generalizado de
bem-estar, resultados financeiros (atracdo, retencéo,
produtividade) e colaboradores cada vez mais motivados
a desempenhar um trabalho de exceléncia.

10
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Sem considerar aresiliéncia das forcas de trabalho como um todo (desde a lideranca de
topo ateé ao envolvimento dos proprios colaboradores) e o proprio design de iniciativas
de saude e bem-estar em conjunto, todos os esforcos individuais e desconectados

para cuidar das pessoas da sua organizacao podem efetivamente fracassar. Estamos
perante a necessidade de uma intervencao holistica, que nao sujeite as organizacoes

a desequilibrios, falhas de comunicacdo e insucesso. Se a sua organizacao perceber a
importancia desta abordagem, so tera a ganhar.

BENEFICIOS DE UMA FORGA DE TRABALHO RESILIENTE PARA AS ORGANIZACOES

v
100% @ Resiliente
@ Nao Resiliente
75%
50%
N I . I
0%
Elevada percecdo do  Quer ficar com o Considera o atual Motivado
estado de salde atual empregador  empregador moderno

BENEFICIOS DE UMA FORGA DE TRABALHO RESILIENTE PARA OS COLABORADORES

v

Energia Confianga Concentracao Motivacao Satisfagao Entusiasmo no
trabalho

100%

75%

50%

25%

0%




Porque razaoo
bem-estar fica
aquem do desejado

Ao longo deste relatorio, partilhamos historias e experiéncias
de lideres de topo e conselhos de administracdo de varias
organizacoes EMEA que aceitaram o desafio de se superarem
e criarem programas de saude e bem-estar adaptados as suas
realidades, desde o envolvimento de liderancas, ao alinhamento
e consisténcia das abordagens com o proposito de cada
organizacao.

Mais uma vez, apercebemo-nos de que a comunicacao era um dos maiores desafios para a eficacia
deste tipo de programas e iniciativas. Na verdade, o nosso estudo permitiu concluir que grande
parte das organizacdes geralmente oferece, em média, o dobro das iniciativas que os colaboradores
consideram ter efetivamente acesso.

Introdugdo - The Rising Resilient

Os dados do nosso estudo permitiram identificar uma lacuna consistente entre a
percecao dos colaboradores sobre os beneficios que lhes sao disponibilizados e o
que as liderancas afirmam disponibilizar. Enquanto apenas 13% dos empregadores
afirmaram ndo oferecer iniciativas relacionadas com habitos de vida saudavel,
cerca de 43% dos colaboradores afirmou que a sua organizacao nao lhes
disponibiliza qualquer tipo de apoio nessa area.

A LACUNA DE COMUNICAGCAO ENTRE O QUE E OFERECIDO E O QUE E VISIVEL

@ Empregadores Outros colaboradores

l 8 Q/
o /0
O " W 7 > /
— O

Nao oferecem iniciativas focadas num
estilo de vida saudavel

Nao oferecem iniciativas focadas em
trabalho flexivel ou desenvolvimento
de competéncias

\\ V)

\\ V)

Acreditam que nenhuma iniciativa
focada bem-estar emocional esteja

! I disponivel
Acreditam que nenhuma iniciativa P
focada num estilo de vida saudavel Acreditam que nenhuma iniciativa
esteja disponivel focada na flexibilidade de trabalho ou

desenvolvimento de competéncias
esteja disponivel
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Como construir a
resiliencia de uma
forca de trabalho

O desenvolvimento de colaboradores e
forcas de trabalho resilientes e complexo.
Requer uma visao holistica e um equilibrio
entre muitos fatores distintos e a receita
para o fazermos com sucesso esta a evoluir,
assim como empregadores e colaboradores
estao tambem a evoluir nas suas percecoes
e atitudes a este respeito.

Nivel do programa de bem-estar
Forca das conexdes sociais

Apoio do ambiente de trabalho

Nivel de programas de desenvolvimento profissional
oferecidos

Nivel de suporte do growth mindset do colaborador

De acordo com a Organizagdo Mundial da Salde, a
estrutura da Politica de Salide para 2020” estabelece que a
resiliéncia "é moldada pela disponibilidade de ambientes
de apoio" que "sdo essenciais para que as pessoas
aumentem o controlo sobre os fatores que determinam

a sua saude". No trabalho, as organiza¢des devem criar e

Ao longo deste relatério, partilhamos historias e
experiéncias de lideres de topo e conselhos de
administracdo de varias organizagdes EMEA que aceitaram
o desafio de se superarem e criarem programas de

salde e bem-estar adaptados as suas realidades, desde o
envolvimento de liderancas, ao alinhamento e consisténcia
das abordagens com o propdsito de cada organizacéo.
Mais uma vez, apercebemo-nos do que a comunicagao
era um dos maiores desafios para a eficacia deste tipo

de programas e iniciativas. Na verdade, o nosso estudo
permitiu concluir que grande parte das organizagoes
geralmente oferece, em média, o dobro das iniciativas que
os colaboradores consideram ter efetivamente acesso.

PROBABILIDADE DE UM COLABORADOR SER
RESILIENTE

ELEVADA
45%
45%
49%
54%

47%

garantir a manutencao de uma cultura de resiliéncia que
prospere. Para tal, importa compreender o contexto e o
conteldo para desenvolver programas e iniciativas eficazes
de satide e bem-estar, de acordo com os 10 fatores que
atualmente afetam e influenciam as forcas de trabalho.

2 Salde 2020: o quadro politico europeu apoia a agao do governo e da sociedade no que concerne a saide e bem-estar.

Os 10 tatores

Encorajar
comportamentos de
saude positivos

/

Trabalhar com
compaixao e envolver a
comunidade

[ @:-9:‘0

Partilhar
responsabilidade
e controlo

Proteger
a saude
fisica

Apoiar
a saude mental
dos tempos modernos

/
I

Desenvolver
seguranca
financeira

/ 0820
I

Compreender e gerir
as expectativas dos
colaboradores

Garantir
clareza
e proposito

Promover
competéncias
de adaptabilidade

/8 CO
Abracar
ainclusao
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Lideranca

O ambiente certo para
desenvolver a resiliéncia
da forca de trabalho

Este modelo demonstra de que forma as
organizacOes podem criar um ambiente
favoravel aresiliéncia das suas forcas de
trabalho, que pode ser alcancado atraves de
varios fatores:

e Impulsionar o engagement dos Comunicacao
colaboradores atraves de comunicacoes
internas e criando um ciclo de feedback
regular e avaliacao que permita a
organizacao avaliar as necessidades da
sua forca de trabalho com frequéncia.

Forca de
trabalho

e (riar uma estratégia de bem-estar que e
forneca um conjunto de beneficios, politicas, resiliente
programas e iniciativas no local de trabalho
gue permitam aos colaboradores escolher
e ter flexibilidade nos cinco pilares do
bem-estar. 4 Me dil(;écz e

kT Avaliacao

e Compreender e adaptar a organizacao aos ‘8\1
10 fatores mais referidos e valorizados pelos ©
colaboradores sobre iniciativas de saude e
bem-estar.

¢ Incentivar estanova abordagem atraves de
uma lideranca, visao e conexao claras com o
proposito organizacional, garantindo que a
mesma tem significado.

Recorrendo a experiéncia de organiza¢des que ja estdo a investir na resiliéncia das
suas forgas de trabalho, juntamente com os resultados do nosso estudo, este relatério
ird guia-lo pelos desafios e oportunidades de trabalhar o tema da resiliéncia na sua

organizacao.

Aceda aos artigos onde exploramos os fatores que estdo na base da resiliéncia das
forcas de trabalho em www.aon.com/risingresilient/pt-pt/category/artigos/


https://www.aon.com/risingresilient/pt-pt/category/artigos/
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A era
crescente
daresiliéncia

No Mar do Norte ha uma plataforma petrolifera e la nada € mais
importante do que a seguranca fisica. A preparacao para o
trabalho nareferida plataforma inclui sessdes de treino rigoroso
sobre saude, seguranca e primeiros socorros antes de se seguir
via helicoptero para o local, as quais acrescem o equipamento
de protecao individual necessario, avaliacOes de aptidao fisica e
avaliacao do sono. Trabalhar neste tipo de ambiente implica que
tanto colaborador com empregador se tenham certificado de
gue todas as medidas necessarias para garantir seguranca fisica
foram tomadas. Nao obstante, € apenas uma das preocupacoes.
Para que as organizacoes sejam efetivamente seguras e os seus
colaboradores sejam capazes de gerir a sua prépria saude (seja
mental, fisica ou financeira) e beneficiem da mitigacdo do risco
associado a atividade, é necessario trabalhar naresiliéncia
dessas forcas de trabalho.

21
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Desde que foi estabelecida a Lei de Saude e Seguranca no
Trabalho (1974) e a subsequente Diretiva-Quadro Europeia
(1989/391 / CEE), os empregadores tém dado cada vez mais
importancia a saude e seguranca fisica.

Além da conformidade regulatdria, a salde fisica
€ um tépico de aplicacao relativamente simples
nas organizacdes. Com efeito, menos dias de
licenca traduziam-se em mais horas de trabalho,
mMenos eventos criticos e menos processos
judiciais. Além disso, estas questdes séo faceis de
medir e de avaliar o seu impacto imediato, nao
sendo, portanto, uma preocupagao quer para

as organizagdes, quer para os colaboradores.
Nao obstante este facto, também é verdade

que a salide mental desempenha um papel
significativo na nossa seguranca e bem-estar

no local de trabalho. Como temos vindo a
comentar, um baixo nivel de saide mental esta
associado ao aumento da probabilidade de
erro, acidentes, tomadas de decisdo erradas

e deterioragao no planeamento e controlo do
trabalho®.

Este s@o os verdadeiros desafios que o setor

de energia enfrenta agora com grande
intensidade, com preocupag¢des que abrangem
0 bem-estar dos colaboradores para além da
sua seguranca fisica. A prépria histéria deste
tipo de organizacdes esta a mudar, uma vez
que assistimos a mudanca de organizagdes
petroquimicas a lutar por um futuro mais
sustentavel no setor da energia e também

estas organizacdes estao a rever internamente

a sua abordagem a salide e bem-estar dos
colaboradores. De facto, muitas destas
organizagdes estao a evoluir do seu foco
tradicional em salide e seguranca orientada para
a conformidade normativa, para uma visao mais
humana e holistica do bem-estar, que abrange
dimensdes que vao para além da salide.

Ha uma pressao crescente para que todas

as organizagdes adotem esta nova forma de
pensar e agir sobre salde e bem-estar. Quando
refletimos sobre os dados e, em particular, que
a depressao e ansiedade nos EUA constituem
cerca de $1 trilido por ano de perdas em
produtividade*, a necessidade de mudanga

€ ndo s6 6bvia como urgente. No entanto,
compreender o contexto mais amplo e as
complexidades da salde e do bem-estar dos
colaboradores é fundamental para desenvolver
estratégias e programas de bem-estar que
efetivamente funcionem.

No entanto, compreender
0 contexto mais amplo
e as complexidades da

saude e do bem-estar dos
colaboradores e fundamental
para desenvolver estrategias

e programas de bem-estar
que efetivamente funcionem.

> Mental health and work: Impact, issues and good practices, G. Harnois and P. Gabriel, WHO/ILO, 2000
4 Mental health in the workplace, World Health organisation, WHO, 2019

apenas
30% dos colabora-
dores inquiridos sao
resilientes,

Apoiar
a saude mental dos
tempos modernos

Ronnie Draper, ex-secretario-geral do Sindicato dos
Trabalhadores de Padeiros, Alimentos e Aliados do Reino
Unido, comentou-nos que um ndmero crescente de
negociagdes ao nivel do trabalho no seu sindicato estavam
relacionadas a saide mental - mas alertou para a importancia
dos empregadores compreenderem que lutar contra a satide
mental € muito mais do que gerir o volume do trabalho:

‘Podemos ter supervisores e especialistas de satde e sequranca
no trabalho em contacto com administradores e dando-lhes
nota das causas internas do stress no local de trabalho, mas é
absolutamente necessdrio que as organizacdes consigam ir além
destes fatores e considerem a vida privada das pessoas, no que
respeita a eventuais situacdes de stress financeiro ou auséncia de
saude mental.’

Compreender e gerir

/ 0820
| as expectativas dos
colaboradores

Neste mundo de pés-pandemia, um nimero crescente de
organizacoes terd de adotar uma visao mais holistica que
lhes permita compreender as verdadeiras expectativas das
suas forcas de trabalho. As grandes organizacdes do setor da
energia ndo sao as Unicas neste processo de transformagao
profunda. No nosso estudo apurdmos que cerca de 94% dos
empregadores desenvolveram programas e/ ou iniciativas
para apoiar o bem-estar fisico e emocional dos seus
colaboradores, sendo que desses, cerca de 55% preveem
aumentar o nimero de iniciativas a oferecer no futuro. e
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Nao pode ser apenas
mais um tema,

tem que importar

e fazer a diferenca

Embora a compreensao da importancia

do bem-estar esteja a aumentar, ainda ha
um trabalho significativo a ser feito para
combater a estrategia dominante que
moldou o seculo passado no que se refere
a saude das forcas de trabalho, a fim de se
criarem forcas de trabalho resilientes, mais
adaptadas e preparadas para o futuro.

E quase paradoxal pensarmos que no perfodo em que organizacdes
mais promoveram o conceito de férias ilimitadas, a segunda fonte

de dados mais comumente citada e usada para informar sobre
estratégias de saide e bem-estar seja ainda o rastreamento de
licencas e auséncias. Embora essa métrica possa oferecer alguns
insights importantes, em particular se nos referirmos ao setor

das industrias com maior nivel de risco e perigo, o nosso estudo
também permitiu clarificar que os colaboradores que usufruem de
iniciativas de satide e bem-estar no trabalho tém cerca de 35% de
mais probabilidade de tirar dias de folga por motivo de doenca ou
lesdo, o que sugere que essa auséncia pode nao ser simplésmente
uma questao de doenca, mas sobretudo indicar se.cultl.gda
organizacao permite que o colaborador Sinta que pode usufruir de
uma folga se precisar.
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Para que possamos ter nocao

do verdadeiro impacto do
investimento para organizacoes
e colaboradores, € crucial que as
estrateégias de bem-estar sejam
multidimensionais e inclusivas,
endo apenasuma amplalista
de beneficios e vantagens
desconexos.

Embora as iniciativas de salde fisica possam
ajudar a melhorar o estado geral de salde de

um colaborador, as iniciativas de bem-estar
emocional (como licengas sabaticas, primeiros
socorros em salide mental e até mesmo encorajar
os colaboradores a fazerem uma pausa para o
almogo) podem ter um impacto muito maior na
sua capacidade de atingir o seu potencial maximo
no trabalho, ter resultados positivos para a satide
mental (com aumento da felicidade, confianca

e nivel de energia mental) e, por consequéncia,
ter uma maior nivel de contribuicao para a
organizacao. Portanto, é fundamental que as
organizagOes avaliem as reais necessidades das
suas forcas de trabalho e das suas estratégias

de negdcio para que possam desenvolver uma
estratégia holistica que alinhe os interesses

de ambas as partes. E também importante

que estas estratégias permitam e garantam

que a abordagem seja acessivel, mensuravel e
significativa para todos. Katherine Conway, Head
of Diversity and Inclusion da Aon, explica porque a
informacao a que se acede enquanto board, lider
ou empregador é, normalmente, apenas a “ponta
do iceberg”:

‘A maior parte dos colaboradores sdo invisiveis para 0s
empregadores. Mas, ao criar um espaco diversificado
e inclusivo, cada organizagdo tem a possibilidade

de reduzir drasticamente este ‘campo invisivel’ e

ter a oportunidade de criar forcas de trabalho mais
inclusivas, onde todos conhecem todos.”

A pandemia por COVID-19 pode ter colocado o
foco na salide no local de trabalho e as principais
organiza¢des ja comegaram a reconhecer que um
investimento inteligente e estratégico a este nivel é
mais do que uma questdo de gestao.

Mike Lie-A Lien, Health Manager da Vanderlande
(um parceiro no setor da automagao de processos
logisticos da Holanda) partilhou como a sua
estratégia melhorou o recrutamento:

‘Descobrimos que a nossa abordagem centrada
nos colaboradores contribuiu para a atracdo do
exato perfil de colaborador que procuramos -
colaboradores engaged, saudaveis e que partilham
dos nossos valores. E sabemos que essa atitude
continua enquanto estiverem connosco.'

Além disso, a Vanderlande reconhece que, para
oferecer uma abordagem verdadeiramente
centrada no colaborador em termos de saide
e bem-estar, a forma como o fazem deve ser
adaptada ao longo do tempo e de acordo

com as necessidades e expectativas dos seus
colaboradores.

L]

De certa forma, se
ambiciona ter uma forca
de trabalho resiliente e
facilmente adaptavel a

mudancas, a sua abordagem

a saude e ao bem-estar deve

refletir essa necessidade de
adaptabilidade continua.

Através de acompanhamento semestral aos seus
colaboradores, a Vanderlande procura obter

uma visdo sobre o que esté a funcionar e o que
ndo esta a aportar valor a sua forca de trabalho.
Segundo Mike, o fundamental para desenhar
uma abordagem estratégica desta dimensao e
com este impacto € garantir o “envolvimento dos
conselhos de administracao (boards) na criacao

e desenvolvimento destas estratégias e garantir
que toda a equipa de gestdo estd empenhada
em garantir o sucesso da sua implementacdo”.
Como Mike indica, implementar iniciativas de
salde e bem-estar por si s6 nao € a resposta, nao
¢ suficiente face ao paradigma que enfrentamos.
Para que o bem-estar seja eficaz nas organizacdes,
€ necessario o envolvimento de todos.




Bas Van der Tuyn
Health Leader, Aon Netherlands

‘Se deseja sobreviver a uma tempestade
perfeita como organizacao, precisa de uma
forca de trabalho cheia de vitalidade, capaz de
ser flexivel o suficiente para lidar com todas as
forcas do mundo ao nosso redor.’

Seccao 1 - The Rising Resilient

Uma forca
das mares

Estamos no centro da tempestade.

Antes da pandemia por COVID-19, os
empregadores progressistas em todo o
mundo ja tinham comecado a investir mais
nas suas forcas de trabalho, abrangendo
mais dimensodes de bem-estar e fazendo
grandes perguntas sobre como permitir
gue os seus colaboradores pusessem todo
0 seu investimento no trabalho — com a
“experiéncia do colaborador' rapidamente a
tornar-se a ultima palavra da moda.

Enquanto os locais de trabalho enfrentam os desafios imediatos da

sua resposta a pandemia, os realinhamentos fundamentais das nossas
prioridades individuais e coletivas estdao a tomar forma e as barreiras que
antes impediam o progresso estdo agora a ser destruidas.

A Lideres astutos preparam-se para a incerteza. Sdo eles que analisam os
seus investimentos e mapeiam o seu curso. Tém um plano B, C e D.

Quando se trata de financas, as
organizacoes sdo muito versateis nas
estratégias e taticas de construcéao da

resiliéncia.

O setor desenvolveu seguros, garantias, gestao e protecdo de
responsabilidades, no fundo, todas as ferramentas que ajudam as
organizagdes a enfrentar desafios como os que hoje vivemos. Os lideres
sabem que a coordenacao dessas estratégias, taticas e ferramentas
proporcionara resiliéncia. No entanto, quando se trata da resiliéncia

da forca de trabalho, o maior patriménio de uma organizacao, os
empregadores frequentemente fornecem ferramentas sem estratégia ou
intervengdes que adotam uma abordagem unidimensional para cuidar das
pessoas.

29



Daniel Heimsoth
Group Lead Health Solutions, Aon Germany

‘Na Alemanha, ndo e comum, com excecao dos
planos de pensao, que um empregador faca parte
da vida financeira dos seus colaboradores. Isso
cria uma cultura nacional em que as pessoas nao
veem 0s seus empregadores como uma fonte
de ajuda (o que contraria tudo o que sabemos
sobre a criacdo de bem-estar) e vemos que esta
estrategia funciona muito bem em outros paises.
Precisamos de superar esta barreira para que as
organizacOes alemas possam comecar a colher os
beneficios de permitir que os seus colaboradores
melhorem o seu bem-estar.'
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As organizacoes e as suas forcas de trabalho estao a explorar
qual a ligacdo de uma relacdo positiva com trabalho e com os
recursos ja disponiveis, explica Mark Witte, Head of Consulting
& Propositions, UK Health at Aon:

'As organizacdes estiveram a altura do desafio que

a pandemia por COVID-19 trouxe, mas agora a
questdo-chave é: como véo querer sequir em frente a
partir daqui? As organizacées desejam garantir que
0s seus negocios continuem a prosperar, portanto,
atrair, reter e manter talento serd um objetivo de
longo prazo. Os empregadores também terGo que
considerar que as suas forcas de trabalho fardo
perguntas sobre de que forma estdo a ser apoiadas,
como Serd garantido esse apoio no futuro e de que
forma o impacto da pressdo dos negdcios serd gerido
no futuro.'

As organizagoes estao agora a sentir a importancia
imediata da salde e do bem-estar no trabalho,

€ um tema que esta no topo da agenda como
nunca antes esteve. Mas é necessaria uma
estrutura que ligue este conjunto de recursos
com as necessidades das pessoas e 0s capacite a
partilhar responsabilidades e assumir o controlo
sobre a sua prépria satde.
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Se pretende:

Manter a produtividade
Reter talento
Reduzir o risco
Aumentar os niveis de producao
Perceber quais sao as necessidades dos seus colaboradores

v

Precisade
garantir a
resiliéncia da

suaforcade
trabalho

v

Para que os seus colaboradores possam:

Sentir-se motivados no trabalho
Sentir-se satisfeitos com as suas funcoes
Atingir o seu potencial maximo
Cuidar da sua propria saude
Sentir-se confortaveis em partilhar os seus
problemas com os respectivos
managers




Allianz
Ulrike Zeiler, Head of HR da Allianz na Alemanha

Quando iniciamos a nossa jornada de bem-estar ha muitos
anos, ela foi desencadeada pela sobrecarga de horarios que
os colaboradores sentiam durante uma semana de trabalho.
Como resultado, houve muitas doencas e lancamos uma grande
campanha para oferecer beneficios para a saude e nao so.

O nosso objetivo era melhorar a compatibilidade
entre o trabalho das pessoas e a vida privada, e
vimos realmente uma grande melhoria na satide
geral dos nossos colaboradores e isso foi muito
valorizado.

No entanto, devido a natureza do trabalho que
realizamos, que envolve grandes projetos de
transformagdo num ritmo acelerado, ainda havia
a sensacao de que nao fizemos o suficiente.
Comecgamos por adotar uma abordagem mais
holistica e a repensar toda a estratégia da
organiza¢do baseada numa questao central:

O que as pessoas precisam para dar o seu
melhor?

Queriamos saber o que realmente poderiamos
fazer para garantir que todos se sentiam bem.

A primeira coisa que aprendemos é que

€ necessario levar os colaboradores a
conhecerem os beneficios, porque em muitas
circunstancias os colaboradores nao procuram
informac@o pelo tempo e esforco que isso
pode significar. Mas também aprendemos

que os aspetos de "prevencao" foram muito
além dos beneficios em si, de como foram
disponibilizados e em que contexto.

Em tudo o que fazemos, tentamos ultrapassar
esses desafios. Custa-nos dinheiro, mas

o que recuperamos em flexibilidade e
produtividade é mais valioso.

Adicionalmente, também percebemos que

as coisas mais apreciadas nao envolvem
necessariamente dinheiro. Uma boa lideranga
na qual as pessoas possam apoiar, bem como
lideres locais fortes e pessoas capacitadas em
toda a empresa, que pretendem permanecer na
organizacdo no futuro, saéo mais valiosas.

Por fim, todas estes aspetos impulsionam o
envolvimento dos colaboradores e constroem
uma cultura mais forte. Isto é algo que
abordamos sob uma perspetiva ampla e
reconhecemos que € o resultado de uma

boa direcdo estratégica, servicos e produtos
de qualidade, colaboracdo entre os nossos
colaboradores e clientes, uma boa estrutura e
comunicagoes internas transparentes.

E essa mentalidade necessaria para garantir o
futuro dos nossos colaboradores e, portanto, da
organizagao.



Aoninsight:

Este e o catalisador de
mudanca que precisavamaos.

e, ANITECS AO COVID-19,

Consultor
Principal

o algumas das forcas
mais motivadoras
quelevavam as
organizacoesa
reconsiderar asua
abordagem ao bem-
estar daforcade
trabalho eram grandes
noticias publicas.

Seccao T - The Rising Resilient

Eventos tragicos partilhados pelos jornais geralmente
desencadeavam respostas de clientes cujos colaboradores
levantavam cada vez mais questoes relacionadas com a
salide mental. Da mesma forma, os movimentos sociais
inspiraram as organizagdes a refletir sobre o seu préprio
pensamento (de que é exemplo o movimento Black Lives
Matter que facilmente pode ser classificado como uma
questdo de diversidade e inclusao, na sua esséncia estao
muitos fatores subjacentes a satide mental) e no nivel
mais bésico, as pessoas querem sentir que sao tratadas
igualmente.

Estes fatores externos geralmente causavam um aumento na
consciéncia publica da salide mental e chamavam a atencédo
dos empregadores no que se refere ao bem-estar emocional
da sua forca de trabalho mas, na verdade, esse foco e
atencdo eram raramente mantidos.

O COVID-19 mudou este aspeto, criando uma experiéncia
partilhada em larga escala e que nos permitiu perceber
que todos enfrentamos novos niveis de stress, ansiedade
e frustracdo. Numa organizacao, podemos assistir a muitas
experiéncias diferentes que contribuem para aumentar
condicdes negativas de saide mental, quer falemos de
jovens que vivem com colegas de casa que sdo étimos
amigos mas impossiveis de conviver quando trabalham
remotamente, a pressao que muitos colegas enfrentaram
por ter lidar com a responsabilidade de serem cuidadores
ou mesmo a ansiedade causada por serem consideradas
pessoas de alto risco pela idade. Em todas as geracoes, as

situacdes podem ser diferentes, mas a tenséo é partilhada.

[ o8 Partilhar
l 1{" ° Responsabilidade e controlo
\ﬁ/

A necessidade foi o que despoletou a implementagao
destas iniciativas durante este periodo. O tema do bem-
estar ndo € um topico recente, ha muito tempo que

temos vindo a explorar o impacto deste tema alertando

as organizagdes para a necessidade de assumir alguma
responsabilidade pelo cuidado com a satide dos seus
colaboradores, que é importante ajudar a prevenir e gerir
doencas crénicas - e o COVID-19 iniciou a¢des sobre isto.
Individuos que ndo tiveram esse apoio, que desenvolveram
condicdes crénicas, tém maior risco de resultados adversos
por uma infecdo de COVID-19. Demorou muito tempo
para as organizagcoes aceitarem a sua responsabilidade pela
salde da sua forca de trabalho, mas agora elas realmente
entendem e estdo a pedir solugdes.

> Determinantes Sociais da Saide, OMS

Estas questdes chamaram a atencao de alguns lideres que
talvez tenham sido reticentes em envolver-se no assunto
da saide mental até agora. Agora apercebem-se, ndo

s6, do seu impacto no desempenho e produtividade,
mas estdo também a enfrentar pressao dos conselhos

de administragao/ boards para entender as necessidades
da sua forca de trabalho e simultaneamente apelos dos
colaboradores que carecem de compaixao, flexibilidade

e apoio. Os colaboradores estdo naturalmente assustados
e os lideres precisam de descobrir, do ponto de vista
econdémico, como € que os seus negocios poderao
sobreviver e prosperar nestas circunstancias. O ponto fulcral
desta questdo esta na sua forca de trabalho e como pode
garantir que os seus colaboradores se sintam seguros,
motivados e leais, para que, enquanto organizagao,
mantenha a capacidade de entregar trabalho e de se
adaptar as mudancas. Sem as suas pessoas, 0 seu negdcio
nao vai prosperar.®

Uma crise € sempre um teste de
stress para todos. Pode ser uma
experiéncia exponencial e o mesmo
e valido para as organizacoes, que
expoOem 0s seus pontos fortes e
fracos, principalmente aos que estao

nalinha de frente. O que quer que
a sua organizacao esteja a fazer
agora, esta a mostrar aos seus
colaboradores como pensa sobre elas.
Tudo isso importa neste momento..

Espero sinceramente que as pessoas se lembrem deste
periodo, ndo apenas como uma transformacao do que
consideramos normal ou apds a cura do Ultimo caso de
COVID-19, mas que isso tenha um verdadeiro e duradouro
impacto na nossa compreensdo sobre a importancia da
salide e bem-estar. A evidéncia € clara: a satide das forcas
de trabalho garante a continuidade dos negécios e
oferece exceléncia e produtividade. Sem colaboradores
saudaveis, as organizacdes nao sobreviverdo. Outro
argumento a considerar € que a satde é responsabilidade
do colaborador, o que é uma questao parcialmente correta,
mas que nao considera a importancia do ambiente de

um local de trabalho que proporcione aos colaboradores
acesso a melhores escolhas, op¢des saudaveis e
comportamentos positivos, também considerados como
determinantes sociais da saides. Os empregadores tém um
papel importante a desempenhar enquanto facilitadores,
devendo fornecer um conjunto de ferramentas adequado,
facilidade de acesso e educagao para que os colaboradores
possam fazer escolhas positivas e saudaveis por si mesmos.
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[ncerteza

Mudanca

Os empregadores que mais fizeram pela saude e bem-estar dos seus
colaboradores tém maior probabilidade de tomar decis6es maiores e
mais rapidas para garantir a seguranca e o bem-estar da sua forca de
trabalho durante as primeiras semanas do COVID-19. Embora a maioria dos
empregadores tenha feito alguma coisa, aqueles com abordagens amplas
preexistentes ao bem-estar (com iniciativas em quatro ou cinco pilares),
fizeram muito mais. No nivel mais basico, 34% das organizacoes sem
programas de saude e bem-estar incentivaram os seus colaboradores a
trabalhar em casa, em comparacdo com 48% das organizacoes com apenas
algumas iniciativas de saude e bem-estar e 63% para organizacoes com
programas mais genericos.
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NUMERO MEDIO DE ACOES REALIZADAS DURANTE OS ESTAGIOS INICIAIS DO COVID-19

Organizacdes sem ferramentas
de salide e bem-estar

0 6 4]

A preparacao para o inesperado pode parecer impossivel,
mas o nosso estudo indica que a capacidade de uma
organizacao para responder as questdes de satide e
seguranca da pandemia estava inteiramente ligada
a abordagem para com os seus colaboradores no
dia-a-dia. Fundamentalmente, no momento em que o
estudo foi realizado (inicio de marco de 2020), a rapidez
foi essencial. As organiza¢des receberam um aviso

muito curto para redesenhar e implementar praticas que
mudariam drasticamente as suas organizacoes, desde

a necessidade de passar forcas de trabalho inteiras para
trabalho remoto e nas principais inddstrias onde o trabalho

Organiza¢des com ferramentas
parciais de salide e bem-estar

Organiza¢des com vastas
ferramentas de sadde e bem-estar

) acoes

remoto era impossivel, os empregadores foram solicitados
a fazer o possivel para minimizar ao maximo a propagacao
da doenca e tomar todas as medidas necessarias. No
entanto, os resultados do nosso estudo revelaram que

as organizacdes que nao oferecem iniciativas de saide e
bem-estar a sua forca de trabalho tiveram dificuldade em
garantir iniciativas bdsicas para controlar a propagagao do
virus, assim como incentivar colaboradores doentes a ficar
em casa ou aumentar os regimes de higienizacdo das maos,
em comparagao com outras organizagdes centradas nos
colaboradores.

ACOES TOMADAS DURANTE AS PRIMEIRAS SEMANAS DO COVID-19

v

60%

40%

20%

0%

@ Sem programa de bem-estar
Com um programa parcial

@ Programa mais alargado

<2 acoes

3-5 acoes

6+ acoes

Numero de ac¢des iniciais do COVID-19 por nivel
de programa de bem-estar
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Expondo

pontos fracos

A resiliéncia pode estar relacionada com a capacidade de uma
organizacao responder positivamente diante das adversidades,
mas a pior maneira de entender se a sua forca de trabalho
eresiliente e esperar que ocorra uma crise. Em vez disso, e
importante procurar indicacfes precoces de resiliéncia da forca
de trabalho para melhor compreender a saude da sua equipa e
as atitudes da mesma em relacdo ao trabalho.

Houve um equivoco comum de que, quando
uma equipa esta fisicamente presente na sala
com os seus lideres, é mais facil ter uma nocao
da satde geral da sua forca de trabalho. Por
um lado sim, talvez consiga auscultar alguns
tépicos, mas sera que teria a vontade para

falar sobre a perda recente de um aparente

de um colaborador? Saberia se alguém tivesse
encontrado dificuldades financeiras neste
periodo? Haveria abertura para se falar se de
dor e sofrimento emocional? Com o trabalho
remoto e as metodologias agile em ascensao, a
presenca fisica que ajudaria a fornecer alguns
destes indicadores tipicos de saide e bem-estar
deixa de existir. Nesse sentido, como se pode
envolver e promover a resiliéncia num
ambiente de trabalho remoto?

Embora alguns destes bloqueadores da
compreensao da salde da forca de trabalho
tenham sido resolvidos por meio de tecnologia
que permite monitorizar a saide de forma
anénima, como a aplicacdo Well One® da

Aon, a tecnologia por si s6 ndao pode desfazer
préticas ja implementadas. As estratégias
tradicionais de gestao estética, uma vez
consideradas as melhores praticas, agora
impedem as organizagdes de promover culturas
centradas nos colaboradores que sao, agora,

absolutamente necessarias para ter conversas
realmente empaticas com as pessoas no
trabalho.

O Dr. Steven MacGregor, autor do livro e
podcast The Chief Wellbeing Officer, explica
como a cultura é frequentemente a principal
questdo para as organizagoes que lutam com a
sua resposta a pandemia.

“Pode haver uma ortodoxia devido a maneira como

uma organizagdo comegou, a criagdo de praticas

de trabalho ou @ maneira como as pessoas sao
incentivadas a pensar. A empatia € importante e a
situagdo atual € uma oportunidade de ver outro lado
dos colegas, com familias, com criancas e cdes em
segundo plano.

Organizagdes hierdrquicas com estruturas
autoritdrias e de controlo tém agora que comegar
a repensar as suas estratégias. Algo que as
organizagdes podem levar meses ou até anos para
decidir estd a acontecer da noite para o dia e isso
pode ser o que impulsiona a uma abordagem mais
positiva nos locais de trabalho.”

¢ Well One is a health engagement app from Aon. Visit aon.com/wellone for more information.
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‘Oferecer flexibilidade e empatia e
uma expectativa fundamental. Os
lideres estao agora a mostrar que
estao em campo para ajudar. Sao
essas organizacoes que se sairao hem
no futuro. As organizacées maiores
serao submetidas a muito mais
escrutinio dos novos colaboradores.’

Lucila Arias, Aon’s Talent Management Director
for Iberia & Affinity, EMEA, explica como a
conversa entre empregador e colaborador deve
mudar:

‘Oferecer flexibilidade e empatia € uma expectativa
fundamental. Os lideres estdo agora a mostrar
que estdo em campo para ajudar. SGo essas
organizagdes que se sairdo bem no futuro. As
organizagbes maiores serdo submetidas a muito
mais escrutinio dos novos colaboradores.'

A Infosys, uma organizacdo global de consultoria
e servicos de informagdo que emprega mais de
17.500 pessoas em toda a Europa, entendeu
que as mudangas precisavam ser feitas devido
3 pandemia. Sediados na India, com uma forca
de trabalho bem estabelecida nos EUA, ha
muito que se concentram no bem-estar fisico

e financeiro da sua forca de trabalho nessas
geografias, mas quando se tratava de colegas
europeus, sabiam que a sua oferta poderia ser
melhor apresentada e promovida. Em vez de
aplicar as mesmas solugdes de outras regides,
Shamita Chatterjee (Senior Vice President,

Group Head of Compensation & Benefits and
HR Compliance, Infosys) explica que o primeiro
passo foi analisar o que poderiam fazer para
ajudar imediatamente os seus colaboradores.

“O nosso programa de assisténcia ao funciondrio
[EAP] tinha vdrios recursos que poderiam oferecer
assisténcia imediata, como conselheiros e contetido
para ajudar as pessoas a gerir a situagdo. Fizemos
a campanha "Mantenha sua cabeca erguida” para
dar destaque ao que estava disponivel e vimos um
aumento no uso da plataforma.

Também conversdmos com os nossos fornecedores,
que realizaram semindrios on-line sobre bem-estar
mental e, como isso foi muito bem recebido pelos
colaboradores, estendemos a campanha para outras
regides depois de receber uma resposta tdo positiva.
Foi uma abordagem de teste e aprendizagem, e
funcionou muito bem.”
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Uma sensacao
de seguranca

Nao foi apenas a comunidade de RH na Infosys que deu a campanha interna a
energia e o apoio de que necessitava, mas ao incluir a lideranca central atraves de
webcasts ao vivo e sessdes de perguntas e respostas, a mensagem foi amplificada.
As pessoas ganharam tranquilidade e crenca nas atitudes do seu empregador em
relacdo a sua saude, e alem disso, uma sensacao de seguranca nos seus empregos
- uma componente vital da resiliéncia da forca de trabalho.

PRINCIPAL MOTIVO DE INSEGURANCA

O

O ambiente econémico

Numa altura em que as organizacoes e as economias sao
volateis, as organizacoes capazes de proporcionar essa sensacao
de seguranca podem tornar-se referéncias de estabilidade.
Esta € uma inestimavel estratéegia de retencao comprovada pelos
nossos dados, que mostram que

97

dos colaboradores que se sentem seguros no seu emprego
afirmam que se véem a si proprios a permanecer com esse
mesmo empregador num futuro proximo.

Para além do ambiente econdmico da altura, a
segunda razdo mais significativa que os inquiridos
deram como motivo de inseguranca ho emprego
foi que "sentem que o seu empregador nao esté a
investir no seu futuro". Como Tom van Lindert, CFO
do Grupo Roto explica, a resiliéncia € vital:

OU s

Fatores controlados pelo empregador
Estou sempre stressado no trabalho. A minha organizacao tem uma cultura de despedimento.
As minhas competéncias ndo correspondem ao trabalho que faco. Nao consigo lidar com a pressao do
trabalho. Nao posso falar com ninguem no trabalho sobre questdes que estou a enfrentar

c

Outros

'As pessoas estdo a adaptar-se muito rapidamente ao
modo de trabalho durante a pandemia do COVID-19.

Isto aconteceu muito de repente, mas demonstrdmos ser
resilientes & mudanca, apesar das dificuldades que ela
trouxe. Vemos como nossa responsabilidade preparar as
pessoas para todo o tipo de incerteza - sdo as organizaoes
e as forcas de trabalho que se adaptam da melhor forma
que irdo prosperar no futuro'.

A gestao de crise é fundamentalmente uma questao
de adaptacao as circunstancias, e isto nunca foi tao
relevante como agora. As organizacdes precisam

de se ajustar de modo a cumprir os seus objetivos
estratégicos, compreender o que querem alcancar
como organizacao e reavaliar a forma como irdo chegar
la na situacdo atual. Embora haja uma esperanca geral
em torno do futuro apds choque imediato causado
pela pandemia por COVID-19, as repercussoes

serao duradouras e mudarao o local de trabalho
indefinidamente. Aparentemente da noite para o dia,
a forca de trabalho global deslocou-se para o trabalho
remoto e as interagdes sociais mudaram notavelmente,
pelo que estamos a envolver-nos uns com os outros
em novos contextos e as divisdes entre o trabalho e

a vida pessoal tornaram-se confusas. Algo que Dora
Horjas, Health Managing Director da Aon Netherlands,
acredita que "criard uma nova base para o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal, onde vemos pessoas
a regressar as esséncias do bem-estar".
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Um bom equilibrio
trabalho-vida pessoal
ajuda a assegurar uma
mentalidade positiva
de crescimento

Um bom equilibrio trabalho-vida pessoal €
frequentemente citado como um atributo desejavel de
um local de trabalho. Os nossos dados mostram que

os colaboradores que acreditam que eles proprios o
conseguem, também relatam sentimentos melhorados
noutras dimensoes que contribuem para a sua
resiliéncia e capacidade de prosperar no trabalho.

IIMPACTO DO BOM EQUILIBRIO TRABALHO-VIDA PESSOAL SOBRE OS RESULTADOS DOS COLABORADORES

v

@ Bom equilibrio trabalho-vida pessoal Mau equilibrio trabalho-vida pessoal

Bom estado de Boa energia Boa Boa Sentido de O meu empregador

80%

salude mental confianga felicidade seguranga no permite-me atingir
trabalho todo o meu
potencial

Proteger
a saude
fisica

—

Quando as organizacdes gerem
COIm Sucesso uma crise, o seu valor
acionista pode valorizar até 20% no
ano seguinte ao evento.

Em muitos aspetos, a pandemia arrancou o conforto do status
quo e pediu a todos os empregadores que examinassem

se as necessidades fisioldgicas e de seguranca basicas dos
seus colaboradores estdo a ser satisfeitas. A classica teoria da
Hierarquia de Maslow? sobre psicologia do desenvolvimento,
pressupde que, até as nossas necessidades basicas serem
satisfeitas, temos dificuldades em ter a motivacao para
prosseguir a auto-realizagdo, onde podemos alcangar

todo o nosso potencial. Se a sua forca de trabalho estiver
psicologicamente preocupada com a sadde fisica, seguranca
de emprego e com 0s potenciais impactos financeiros da
pandemia, entdo é improvavel que seja capaz de satisfazer as
suas outras necessidades (pertenca, amor, auto-estima, auto-
realizacao). No local de trabalho, isto poderia traduzir-se num
grupo de pessoas incapazes de criar as novas formas de lagos
sociais necessarias para trabalhar num contexto remoto, mas
a uma escala maior, poderia levar a blogueios significativos

a energia criativa de que as organizagdes necessitam para
desenhar os seus caminhos para fora da crise, como Dora
explica:

‘O Coronavirus trouxe uma verdadeira mudanca ao jogo mas o que
€ importante € que encontremos estabilidade em cada uma das
dreas que sdo importantes para nos.’

Para serem resilientes como um todo, as organizacoes
precisam de responder as necessidades imediatas da sua forca
de trabalho, independentemente de uma crise, estabelecendo
as bases para que as pessoas prosperem. Para alguns, o
préprio termo resiliéncia precisou de ser reposicionado

na mente dos colaboradores. Como explica Sandra Dyball,
Director of Global Health and Wellbeing da Centrica:

A resiliéncia, tal como os nossos colegas a entendem, estd ligada
a mudanca. E uma forma de reagir e lidar com coisas como
despedimentos e COVID-19. O que queremos fazer é criar uma
cultura onde a mudanca possa acontecer, onde a resiliéncia ndo
seja uma palavra md; queremos dissociar as suas conotacoes
negativas.’

E crucial que as
organizacoes
consigam responder

as necessidades
imediatas das suas
forcas de trabalho,
independentemente de
estarmos a enfrentar
uma crise, e estabelecer
as bases para que

as suas pessoas
prosperem e atinjamo
seu potencial maximo.

7 Decision Making in Complex & Volatile Times, Aon, 2020
8 Theory of Human Motivation, A. Maslow, Psychological Review, 1943



Finding Headspace for teams
Frank Bach, Lead Product Designer at Headspace

Na sequéncia imediata do surto da COVID-19, a equipa business-to-
business da Headspace viu um aumento de 500% nos pedidos de entrada
de organizacdes que procuravam apoio para a saude mental dos seus
colaboradores.

Fundada em 2010, o Headspace é uma aplicacao moével
multi-linguistica que fornece medita¢des guiadas e
apoiadas por investigacao para individuos que procuram
melhorar a sua satide mental e a sua mindfulness. Nos
dltimos cinco anos, o Headspace também forneceu a sua
plataforma as organizagdes, fornecendo solucdes de saide
mental para apoiar o bem-estar dos colaboradores, ao
mesmo tempo que permite aos lideres de satide e bem-
estar obter uma imagem de alto nivel do bem-estar das
suas equipas através de relatérios de utilizagdo anénimos.
Assim, quando as realidades de uma pandemia alteraram

0 nosso equilibrio entre a vida profissional e a vida privada
tal como a conhecemos, e os empregadores estavam a
procura de ferramentas para apoiar a sua forca de trabalho -
que também os ajudariam a compreender como as pessoas
se estavam a adaptar fora do escritério - aplicagdes como

0 Headspace tornaram-se a tecnologia de escolha rapida,
verificando-se 1,5 milhdes de instalagdes s6 em Abril de
2020°.

Frank Bach, Lead Product Designer na Headspace, descreve
as motivagdes que levaram as pessoas a procurar a sua
aplicacdo e porque é que a procura do mindfulness ndo
deve ser um compromisso pontual:

'O que foi realmente impressionante nos primeiros dias da

crise da pandemia por COVID-19 foi o qudo frdgeis séo os
sistemas de que dependemos. As mercearias ficaram sem
provisdes bdsicas muito rapidamente, expondo como as cadeias
de abastecimento realmente funcionam e que a despensa

ndo estd tdo cheia como pensamos que estaria. Mesmo o0s
fornecedores de banda larga ndo conseguiam lidar com a
mudanca imediata para o trabalho doméstico. Todas estas
coisas somadas criam um stress real para a pessoa média, uma
vez que a incerteza das coisas que utilizam no dia-a-dia poderia
deixar de proporcionar um determinado resultado, e torna-se
um potencial ponto de falha.

O que € interessante sobre o Headspace, € que ndo tivemos de
mudar a nossa plataforma ou oferecer qualquer tipo de regalia
para os novos utilizadores que ganhdmos nos ultimos meses.
As pessoas procuraram algo que néo tinham considerado
antes, ou que ndo sabiam que existia, e descobriram que

estd a ajudd-los. A forma como abordamos a plataforma é

que temos de conhecer as pessoas, onde elas "estdo", ndo hd
trugue, apenas temos de compreender e estar atentos ao que
as pessoas realmente precisam para ajudar o seu mindfulness e
bem-estar mental.

Algumas organizacées tém excelentes culturas e facilidades para
discutir as grandes questdes que afetam alguém, tais como a
satide mental ou 0 bem-estar financeiro. Mas quando se faz
zoom out, a maioria das pessoas tem dificuldade em reconhecer
0s seus proprios desafios de bem-estar, quanto mais em ter a
capacidade de os discutir com a familia e amigos, colegas ou
mesmo gestores. Precisamos de encontrar uma forma de criar
um local de trabalho onde as pessoas possam formar os seus
proprios habitos de ser, para quebrar estes limites e criar culturas
que sejam intrinsecamente dteis."

° Downloads of Top English-Language Mental Wellness Apps, SensorTower, May 28 2020



Aoninsight:
Estabelecer uma primeira
linha de defesa.

wawie,  INOS PIlIMeiros tempos da pandemia,
Head of

comiing  OS Cllentes precisavam de reagir

xam - rapidamente, procurando solucdes
para os desafios das pessoas a curto
prazo, em torno da saude, beneficios
e seguranca. Faziam perguntas
como: O que e que preciso de saber
agora? Como posso ajudar os meus
empregados? O que e que val ser pago
e 0 quenao e? Estas consideracoes
rapidamente permitiram as
organizacoes implementar solucoes
taticas que aliviaram a tensao em

algumas areas importantes.

Agora, com vista para o futuro, as organizagdes E provével que o apelo & mudanca seja

devem rever a eficacia da sua estratégia de também ouvido pelos colaboradores, fazendo
seguros e beneficios. Alguns empregadores maiores exigéncias de apoio por parte do seu
foram dececionados pelos seus parceiros, mas empregador. Muitos empregadores irdao em

também podem estar a analisar as deficiéncias da  breve embarcar nesta importante viagem.
sua propria estratégia; lacunas de protecao. Isto Mas € uma viagem complexa, pelo que
significa olhar tanto para a protecao financeira, quebrar as op¢des e enquadra-las contra uma

como para uma estratégia de sadide mais compreensao real do risco e das necessidades
acessivel de ponta a ponta. dos colaboradores é a melhor forma de comecar.
°

o0
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Nao e
suficiente

Durante demasiado tempo, algumas organizacoes tém
falado deresiliéncia sem proporcionar um ambiente para os
seus colaboradores prosperarem. Agora, mais do que nunca,

precisamos de conceber organizacoes que tornem o bem-estar
uma realidade atraves da empatia, lideranca e dialogo, para que
possam fomentar a resiliéncia nas suas forcas de trabalho.

53
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O termo Tesiliéncia’ tem flutuado em todo o mundo da gestao de
recursos humanos ha muito tempo.

Os lideres tém perguntado frequentemente como podem ajudar os seus colaboradores a serem mais
resilientes, particularmente em locais de trabalho de grande stress, onde varios estudos correlacionaram
a baixa resiliéncia individual com resultados negativos especificos, tais como burnout e fadiga™. No
entanto, embora as iniciativas de salide e bem-estar possam melhorar os resultados de um individuo,

s6 o podem fazer quando entregues num contexto significativo. Um caminho rapido para a eroséo da
confianga, crenca e empenho dos colaboradores € dizer uma coisa e fazer outra - por isso, se o resultado
desejado for uma forca de trabalho saudavel, feliz e resiliente, entédo a abordagem de proporcionar
salde e bem-estar requer o apoio de toda a organizacao.

SEDIZ... ENTAO CONSIDERE...

Somos centrados na familia. Fornecer vouchers de
educacao para criancas.
Possibilitar o trabalho flexivel.

O nosso objetivo € obter Oferecer pacotes de pensoes

emissoOes liquidas de amigos do ambiente.

carbono zero. Incentivar areducao das
viagens.

Investir em investigacdo e
Somos inovadores. desenvolvimento.

Permitir aos colaboradores

uma aprendizagem continua.

Realizar formacao em
preconceitos raciais.

Acreditamos na diversidade. Fornecer recursos tecnologicos
de assisténcia.

Ter socorristas de

saude mental.
Preocupamo-nos com a Garantir que o seguro de saude
saude mental. tenha paridade de pagamento

entre saude fisica e mental.

' Understanding individual resilience in the workplace: the international collaboration of workforce resilience model, C. Rees, L. Breen, L.
Cusack, D. Hegney, Frontiers in Psychology, 2015

Steven MacGregor (autor de The Chief Wellbeing
Officer) salienta que o cinismo entre a intencio
do colaborador e a do empregador pode muitas
vezes nascer do facto de as boas intencoes serem
mal-entendidas.

Os gestores que se vejam promovidos com base em capacidades técnicas fortes,
precisam também de cultivar as competéncias transversais necessarias para
conhecerem verdadeiramente a sua equipa. Se esta “checking in, not checking up”
ja estd no caminho certo, mas Steven diz que os melhores lideres vao muitas vezes
um passo mais além; sdo naturalmente pessoas curiosas que usam o préprio tempo
para se sentarem com as suas equipas porque querem, caso contrario "as pessoas
veem facilmente se ndo for pelas razdes certas". E acrescenta:

‘A responsabilidade social organizacional e a
etica podem parecer estar no topo da agenda
organizacional, mas € facil para os banqueiros
de investimento falar sobre bem-estar com 5-10
milhdes de ddlares no banco.

Arealidade e que, desde que as pessoas vejam que
as coisas estao a ser oferecidas porque o negocio
esta genuinamente a tentar ajuda-las, as pessoas

verao a boa intencao e ficarao gratas por isso.
Somos todos diferentes, pelo que ter opcées nao
€ mau. As pessoas vao optar pelo que precisam, e
deixardo oresto, isso é com elas’.




Comece pela

confianca

Conduzir realmente uma estrategia de pessoas que proporciona
resiliéncia e adotar uma mentalidade centrada no ser humano - cujo
sucesso depende inteiramente dos comportamentos, politicas e

procedimentos da sua organizacao.

Lucila Castaneira (Talent Management Director, Aon)
assinala que "se ainda estiver a monitorizar a entrada
dos colaboradores no local de trabalho e ainda
recorrer papel para gerir a doenca - nao se saira bem
no futuro". Nesta era pés-industrial e de informacao,
0s colaboradores querem ser vistos como mais do
gue apenas um recurso para o seu empregador,

mas sim - e com razao - querem ser vistos como
individuos cheios de potencial, ligados por um
conjunto de valores partilhados'.

A criacdo de um pacote de beneficios para os
colaboradores para criar bem-estar e resiliéncia
organizacional a partir de uma posicdo de confianca e
cuidados genuinos com a sua forca de trabalho dard uma
orientacéo clara para o negdcio, e dard uma nogéo do
que a organizagdo € realmente para o exterior.

Adotar uma abordagem mais virada para o futuro e
preventiva € mais barato a curto e longo prazo, em todos
os sentidos. Ter um ponto de prova que pode utilizar
como trampolim, fazendo algo tdo simples como iniciar
um didlogo com os seus colaboradores, pode ser a base
de uma estratégia eficaz e preventiva de bem-estar.’

Para melhor preparar o seu negoécio para apoiar

a resiliéncia individual, uma grande quantidade

de organizagdes de petréleo ja oferece aos seus
colaboradores uma ampla gama de iniciativas de
bem-estar, que abrangem desde o desenvolvimento

profissional (que inclui solu¢cdes de aprendizagem
digital e acesso a universidade com patrocinio da
organizacao), até acesso a planos de poupanca a
prazo, aulas de yoga, apoio ao equilibrio vida pessoal
e vida profissional, entre outros. Contudo, para que
todas as iniciativas resultem na prética, a organizacao
precisa de encontrar uma abordagem consistente
e percetivel que comunique de forma clara todos
0s recursos que as suas pessoas tém a disposicao.
A organizacado esta a empenhada em desenhar uma
narrativa para uma estratégia que trabalhe a resiliéncia
da sua forca de trabalho a longo-prazo, sem a qual
existe o risco de se perder o valor e o efeito desejado
entre os colaboradores. A constru¢do de uma forca de
trabalho resiliente comeca desde logo por trabalhar
com as suas equipas, apostando na comunicagao, em
perceber que apoio as suas pessoas precisam, ao nivel
da salide e do bem-estar, e na utilizacao de métricas
relevantes que ajudem a perceber comportamentos

e tendéncias da sua organizagdo. A partir dai, pode
construir um programa estratégico de saldde e
bem-estar, com iniciativas, beneficios e regalias que
apoiem as suas equipas nas dimensdes que elas
realmente precisam, € que ao mesmo tempo esteja
alinhado com a lideranca, visdo e propdsito da sua
organizagao.

" State of Work, Slack and GlobalWebindex, 2019
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Bem-estar orientado por
um proposito em acao

Por baixo do seu logotipo, esta o slogan da Siemens,
“Ingenuity for life" — lancado para coincidir com o 200°
aniversario do seu fundador, Werner von Siemens, e
que tem como objetivo resumir tudo aquilo que esta
organizacao representa e valoriza. A primeira vista,
pode parecer uma pequena adicao a identidade global
da marca, mas na verdade o seu impacto € bastante
abrangente; este novo slogan marca o tom para dois
pontos fulcrais a identidade do cliente e a marca

enquanto empregador.

Fazendo referéncia a histéria do seu
fundador, “inginuity for life” representa a
filosofia que guia a Siemens até aos dias de
hoje — “a ideia de que, como organizagao,
ndo estamos aqui apenas para ganhar
dinheiro, mas sim para apoiar” explica
Nikolaus von Hesler Head of Human
Resources — Siemens, Espanha. Werner von
Siemens teve treze irmaos e como os seus
pais faleceram quando ainda era muito
novo, comecou a trabalhar vendendo as
patentes das suas invenc¢des para poder
sustentar a sua familia. Foi a sua prépria
ingenuidade e engenho que fez com que
conseguisse proporcionar a sua familia
uma vida melhor apesar das circunstancias
adversas. E esse espirito inovador que
atualmente motiva a organizacao e as

suas pessoas — “Ndo fazemos aquilo que
fazemos apenas por nés” afirma Nikolaus,
“fazemos porque existe um propdsito

maior: beneficiar a sociedade no seu todo”.

Enquanto organizacao, a
abordagem da Siemens
para definir e entregar
a sua estrategia para
pessoas deriva deste
espirito, colocando
a questdo: Como
poderemos apoiar 0s
Nnossos colegas a viver
e arespirar 0 n0sso
proposito?

Tendo em conta o foco que existe na promog¢ao de uma
ingenuidade criativa, ndo nos surpreende que a sua
abordagem priorize 0 bem-estar profissional.

‘Para que as pessoas florescam e se desenvolvam temos uma
dupla estratégia. Primeiro, possibilitamos a aprendizagem
individual. Ao reconhecer que ndo existe um caminho linear,
temos diversos contedidos disponiveis, desde temas ligados

ao equilibrio vida pessoal e vida profissional a outros cursos

de formacdo sobre diferentes temdticas. Segundo, deixamos
claro que deverdo ser os colaboradores a gerir as suas proprias
carreiras. E necessdrio que sejam proactivos e clarifiquem para
si mesmos o que é melhor para eles.’

Indo mais longe, e novamente alinhado com as suas
origens, Nikolaus reconhece que as aspiragdes da Siemens
em criar um local de trabalho mais inclusivo e diversificado

tem como origem a nocao de familia e de work-life balance.

No entanto, para tornar estas aspiragdes uma realidade,
as pessoas precisam de sentir que podem vir trabalhar tal
como sdo, sem deixar as suas identidades a porta.

'O movimento "The Black Lives Matter” que estamos a ver surgir
em vdrias partes do mundo, lembra-nos que ainda temos um
longo caminho a percorrer até nos tornarmos numa sociedade
realmente inclusiva - e uma das tarefas da nossa geracdo é
facilitar essa luta.’

A primesira vista, oferecer uma estratégia para pessoas

tdo ambiciosa e abrangente, pode parecer um esforco
demasiado caro ou dificil de atingir. Contudo, se tivermos
em conta que a simples oferta de alguns beneficios de
salde e bem-estar pode desde logo gerar resultados
positivos, percebemos que cada passo dado nesta jornada,
em direcdo a uma estratégia conectada com as pessoas e
com uma cultura de salide, permitird as organizacoes e a
sociedade prosperar.

‘O movimento The
Black Lives Matter”
que estamos a ver
surgir em varias
partes do mundo,
lembra-nos que
ainda temos um
longo caminho a
percorrer até nos
tornarmos numa
sociedade realmente
inclusiva — euma
das tarefas da nossa
geracao e facilitar
essa luta.’
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Talento isolado
e restrito

3/ e

Apenas 37% de colaboradores nao resilientes sentem que
podem cuidar das suas necessidades pessoais no trabalho.

o

Apenas 28% dos colaboradores nao resilientes se sentem seguros/

confiantes em partilhar os seus problemas com a sua chefia.

)2

51% dos colaboradores néao resilientes referem que
provavelmente permanecerdo na sua organizacao, mas apenas
22% sentem que sao capazes de atingir o seu potencial.

‘O nosso objetivo é compreender de
que forma os colaboradores podem
contribuir, qual o papel que o bem-
estar desempenha e qual a melhor
forma de gerir e introduzir mudancas
positivas ao nivel do bem-estar das
forcas de trabalho.

'A chave para gerir o custo-beneficio é focarmo-
nos na prevencao da salde e do bem-estar.
Aumentar a consciéncia para temas centrais
como nogdes bésicas de planeamento financeiro
e, em simultaneo, outras iniciativas relacionadas
com mindfulness, formacdo de grupos de
suporte e de embaixadores da marca, estes sao
alguns projetos que podem ser realizados com
um esfor¢co minimo, mas que desempenham

um papel importante no desenvolvimento de
uma cultura de satide e bem-estar dentro da
organizagao. Lucila (Talent Manger Director na
Aon) acrescenta que “fazer algo tao simples
como iniciar didlogo com os seus colaboradores,
pode ser a base de uma estratégia de prevencao
da satde e bem-estar eficaz’.

Existem diversas formas de manter o didlogo
com as equipas, desde surveys anuais, aos
compromissos individuais e as campanhas de
comunicacao interna, a dimensao das equipas
ditara qual a combinacdo de meios e conteddos
ideais para que as nossas pessoas percebam

de forma clara e efetiva que estamos atentos

e alinhados com as suas necessidades. Uma
organizagao de referencia como o Bank of
America, por exemplo, adotou uma estratégia
de longo prazo que combina diversas taticas de
comunicacao, o que lhes permite obter diversos
insights (qualitativos e quantitativos) sobre a sua
abordagem, e ainda alguns compromissos mais
significativos como explica Alison Kanabe, SVP
Head of Pensions and Benefits no Bank of America:

‘O nosso objetivo € garantir que os planos e

programas que oferecemos contribuam para

0 bem-estar e o desempenho geral dos nossos
colaboradores. No ano passado, publicdmos o nosso
relatorio Global Human Capital que descreve a
nossa abordagem para tornar o Bank of America um
o6timo lugar para trabalhar. Isso inclui tudo, desde
diversidade e inclusdo até formacdo e beneficios
para os colaboradores.

Para a regido EMEA, também introduzimos um
grupo de orientacdo de satide e bem-estar que
inclui representantes seniores em toda a empresa

e que conduzem a nossa agenda de bem-estar. O
patrocinio sénior € crucial para obter consciéncia

e aceitagdo do foco da nossa empresa no bem-
estar fisico, emocional e financeiro dos nossos
colaboradores. Embora o departamento de Recursos
Humanos seja fundamental para a estratégia, ndo
0 pode fazer isoladamente, o que foi fundamental
para mudar a perce¢do de bem-estar, envolver
toda a nossa forca de trabalho e receber a adeséo e
promogdo de lideres seniores realmente permitiram
incorporar esta estratégia no negocio.

O bem-estar emocional foi implementado primeiro,
pois a partir de pesquisas e observando as principais
tendéncias de satide em toda a forca de trabalho,
pudemos identificar os maiores riscos a satide de
nossos colaboradores. Isto fez-nos concentrar os
nossos esforcos no que sabiamos que teria maior
impacto para os colaboradores e a empresa a longo
prazo e ajudou-nos a focar em medidas preventivas
para ajudar a reduzir o risco de problemas de satide
futuros.’
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Nao existe uma abordagem one-size-fits-all quando se trata de desenvolver
uma estratégia centrada no colaborador, que tenha em conta a diversidade. Os tres princip ais que revelaram ter
As adaptacoes as iniciativas de saude e bem-estar podem ser realizadas . . 5 tisfacio d
num espectro mais abrangente tendo por base 4 niveis: uin inaior 1mpacto na satis ac;ac_) O%
colaboradores com a sua organizacao
foram: (1) uma ampla combinacéo
de opcoes sabaticas; (2) servicos
de consultoria/apoio financeiro;
e (3) espacos para sestas/ pausas.
Estes dados vém reforcar a posicao
que defende a necessidade das
organizacoes daremresposta as
diversas necessidades.

Andrea Tarantino, Global Rewards e International Mobility Director na organizagdo Campari
em ltalia, descreve a abordagem que a organizagao adotou para gerir as diferencas culturais
entre paises, como um equilibrio entre as necessidades e os objetivos de curto e longo prazo
dos colaboradores, mas, acima de tudo considera que o fundamental é criar algo significativo
para as pessoas:

“Estamos a lancar em todos os paises um programa EAP (Employee Assistance Program).
Historicamente verificamos que este tipo de servico era uma ideia muito desenvolvida principalmente
nos paises ocidentais. Descobrimos que as pessoas das culturas mediterrGneas ou latinas eram mais
ceticas em relacéo ao facto de recorrerem a um servico de aconselhamento/ acompanhamento

que estd a ser pago pela sua organizacdo. A pandemia fez-nos avangar com esta iniciativa, mas
sabemos que ainda teremos que trabalhar afincadamente para explicar as mais valias da mesma
junto das pessoas presentes nestas regides.'

A personalizacdo das iniciativas de satide e bem-estar foi algo que ficou bem vincado
nos dados resultantes do nosso estudo, temos o exemplo de colaboradores com diabetes
tipo 2 que revelaram uma taxa de engagement de 100%, revelando que pretendem manter-
se na sua organizacao a longo prazo, quando esta financia ou disponibiliza acesso programa
para diabetes tipo 2. Embora estes dados possam indicar uma dependéncia para com a sua
organizacao, estes niveis elevados de engagement podem também indicar que este tipo de
oferta de programas de satde personalizados € algo diferenciador face a oferta das restantes
organizacdes. Os programas desenvolvidos para o menor denominador comum nao
conseguem criar este tipo de abordagem mais personalizada de satide e bem-estar.
Os trés principais fatores que revelaram ter um maior impacto na satisfagao dos colaboradores
com a sua organizagao foram: (1) uma ampla combinacao de opgdes sabaticas; (2) servicos
de consultoria/apoio financeiro; e (3) espacos para sestas/ pausas. Estes dados vém

reforcar a posicao que defende a necessidade das organizagdes darem resposta as diversas
necessidades.
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Divergir daquilo que é esperado podera também E certo que um amblente de t]_’abalh()

aumentar a compreensdo humana. O reverse
mentoring, por exemplo, € uma metodologia na

qual colaboradores juniores se tornam mentores SaUdével e atento é-S neCESSidades dOS

de colaboradores seniores, que pode ajudar a

ultrapassar barreiras sociais e fortalecer conexdes seus colaboradores se Impre trouxe

sociais entre colegas, quebrando eventuais

obstaculos criados pela estrutura hierarquica. divel’ Sasm aiS Valia S,

Para além disso, estes vinculos sociais podem promover a aprendizagem entre
colegas, tornando-os mais empéticos e aumentando a eficacia dos esforcos
internos desenvolvidos no ambito da saide e bem-estar. Embora uma simples
festa no escritério possa nao parecer o método mais eficaz para investir na saide
organizacional, a verdade é que investir no bem-estar social € também uma forma
de aumentar as restantes dimensdes do bem-estar. Charles Alberts, Head of Health
Management, Aon UK, sublinha o facto de que a promoc¢do do bem-estar social
entre colegas poder ndo se restringir ao escritério:

'Os comités sociais e as iniciativas de diversidade e incluséo, por exemplo, sGo uma boa
forma de aproximar as pessoas. Ndo estamos apenas a falar de team building ou de
responsabilidade social corporativa, o facto de a organizacdo trabalhar internamente
temas como a diversidade e inclusdo pode inclusive potenciar o crescimento do seu
negocio. As pessoas podem discriminar de forma néo intencional, influenciadas por
aspetos menos conscientes que podem ter um impacto real, mas se preenchermos essa
lacuna, conseguimos aumentar o awareness para o tema e aproximar as pessoas.’

A pandemia veio mostrar-nos que a abordagem que tinhamos adotado até entao,
deixa as organizagdes vulneraveis, com dificuldades em fazer os ajustes necessarios
para enfrentar todas as mudancas emergentes e com a fragilidade da satde e
bem-estar dos seus colaboradores. Em todo o mundo, vemos organizacoes

a transformar a sua forma de trabalhar, a comunicar que se preocupam

e que pretendem colmatar as lacunas existentes, por forma a criar
resiliéncia necessaria.

Jando basta adotar uma abordagem dispersa e
casual emrelacao ao bem-estar, € fundamental
que as organizacoes tenham uma estrategia
focada e que seja efetivamente entregue as suas
forcas de trabalho atraves de uma estrutura de
resiliéncia.
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Saude e bem-estar como eixo para atingir
uma missao partilhada.
Sara Castro, Regional HR Director
South Europe, Danone

A Danone tem uma missao corporativa muito clara: levar saude
atraves da alimentac¢do ao maior numero de pessoas possivel. A
Nnossa preocupacao Com as pessoas e genuina, ndo € apenas uma
forma de vender mais, nos acreditamos que nao e possivel existir
crescimento economico sem existir crescimento social.

Contudo, em Espanha, quase uma em cada quatro
pessoas estao desempregadas e com o COVID-19
as ansiedades sociais, que ja existiam, cresceram
ainda mais. Como organizagao, queriamos resolver
esta situagdo, por isso procuramos responder
rapidamente. Comunicdmos com as equipas
garantindo-lhes que os seus trabalhos e salarios
estavam seguros até final de junho, pelo menos.
Também reconhecemos que, como parte da nossa
missao corporativa, tihhamos que continuar a
produzir e a manter os nossos produtos disponiveis
para consumo. Tendo em conta o risco a que as
pessoas que continuavam a trabalhar nas fabricas
estavam expostas, decidimos aumentar em 15% os
salarios mensais de todas as pessoas da nossa cadeia
de valor que nao podiam trabalhar a partir de casa.
E se eles adoecessem ndo perderiam esse beneficio.

Com a salide e o bem-estar a assumir um papel
absolutamente estrututral da nossa estratégia

de pessoas, as pessoas passaram a reconhecer,
fundamentalmente, que nos importamos. Enquanto
garantimos que o negécio continue a funcionar,
fazemo-lo mantendo o foco nos nossos
colaboradores, e numa perspetiva de saide e
seguranca, garantindo o necessério distanciamento
social. Isso € algo que as pessoas apreciam
genuinamente, e assistimos a um envolvimento
real das nossas pessoas, que sentem que as nossas
convicgdes relativamente a salde e a seguranca

de nossos colaboradores sao a nossa principal
preocupacao: cuidamos deles e cuidamos com
eles.

N&o queremos apenas
ser amelhor organizacao,
gueremos ser a melhor
organizacao para as nossas
pessoas, para a sociedade
onde estamos inseridos e para
o planeta.

Sim, temos foco no consumidor, mas isso
s6 acontece porque estamos focados no
ser humano. E esta consciéncia e missao
ajudou-nos e permitiu que, mesmo sobre
pressao, a organizagao continuasse a ser o que
precisdvamos que fosse.




Aoninsight:
Partilhar responsabilidades
e delegar o controlo.

A4

Helen Payne,

mesise - (COIM 0 @polo do diretor-
geral e presidente do
ramo aeroespacial do
Reino Unido, Leonardo

Benefits Consultant
at Aon UK

contratou os consultores
Aon para o qjudarem a
construir um pacote de
resiliencia e bem-estar
daforcadetrabalho
adequado aos objetivos
da sua organizacao.
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Leonardo queria expandir o recrutamento de talento
dinamico, que em muitos casos exigia pessoas com
caracteristicas e competéncias diferentes daquelas para
as quais tinham feito recrutamento no passado. O pacote
de resiliéncia e bem-estar precisava de ser radical e
diferente — até porque era reconhecido que a principal
fonte de crescimento de talento ao longo de 72 anos de
histéria da organizagao tinha resultado principalmente de
fusdes e aquisi¢des, 0 que nao permitia dar resposta as
necessidades futuras da organizacao.

Corporate [SA:

uma alternativa ao plano de
pensao, destinado a colaboradores
com menos de 40 anos, que
incluiu tambem uma contribuicao
suplementar (correspondente) por
parte do governo (empregador).
Taxa de aceitacao/ adesao: 22%.

Fundo para lifestyle:

um fundo discricionario de 500
libras para cada gastar em solucoes
disponibilizadas no portal de
beneficios, desde ginasios a clubes
de golfe, medicinas alternativas ou
tratamentos de fertilidade.

Taxa de aceitacao/ adesao: 25%.

Construida em torno dos cinco pilares do bem-estar
(fisico, social, emocional, profissional e financeiro) a ideia
passou por capacitar as pessoas a procurar o que
precisavam e habilita-las para o conseguirem, criando
oportunidades de escolha e flexibilidade, o que Ihes
permitiu o maximo possivel ajudarem-se a si mesmos. No
centro dessa abordagem estiveram trés beneficios que
tiveram uma adesao significativa:

Emprestimo de tecnologia:

para ser usado na aquisicao de
tecnologia/ gadgets, desde iPads

ou computadores, partindo do
pressuposto de que isso melhoraria
as condicOes de trabalho em

casa (pré-pandemia) e ajudaria a
capacitar as pessoas ao nivel das
skills tecnologicas ao mesmo tempo
gue permitia potenciar as interacoes
sociais.

Taxa de aceitacao/ adesao: 30%.

Andrew Letton, Vice President of Employee Relations,
Compensation & Benefits, descreve como o novo
programa de bem-estar garante que haja algo
disponivel e Util para todos e, como resultado, as
pessoas sentem que a organizagao valoriza aquilo

que os colaboradores consideram efetivamente
importante para si proprios. Com este programa,
Leonardo conseguiu que “a organizacao confia que os
colaboradores se comprometem e identificam com os
beneficios que Ihes trazem mais valor".

Os resultados iniciais do projeto mostram que o
sentimento de desigualdade foi atenuado. Leonardo
foi capaz de desenvolver um pacote de beneficios
mais justo para todos, criando maior taxa de acesso,
flexibilidade e escolha, enquanto foram mantidos os
beneficios ja existentes.
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38% dos colaboradores
resilientes concordam
gque a organizacao
onde trabalham lhes
permite cuidar das
suas necessidades
pessoais, em comparacao
com apenas 23% dos
colaboradores nao
resilientes.

Trabalhadores resilientes apresentam, de
forma consistente, 50% mais probabilidade de
obter melhorias na sua propria saude e no seu

comportamento (estilo de vida) como resultado direto
das iniciativas de saude e bem-estar promovidas nos
seus locais de trabalho.
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O futuro
que temos a
gannar

A medida que uma mudanca sem precedentes continua a tornar-
seno “novo normal”, desde a rapida inovacao tecnologica, as
questoes climaticas e a geopolitica dividida, serao os negocios mais
ageis eresilientes a resistir no teste do tempo. Assim como nos
avancos rapidos de um pelotao de bicicleta, a agilidade em escala
requer acOes estreitamente coordenadas e alinhadas entre todos
os membros de uma organizacao. Exige resisténcia, robustez
mental e relacdes sociais fortes que possam gerar imitacao de
comportamentos (mimetizac&o).
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Os nossos estudos mostram que, atraves do desenvolvimento
de uma forca de trabalho resiliente, ha varios fatores que sé&o
positivamente impactados: do maior entusiasmo em relacao
ao trabalho (+ 45%), a melhoria dos niveis de energia mental
(+39%) e capacidade de concentracéo (+ 27%), a resiliéncia

da forca de trabalho da as pessoas 0 apoio necessario para
crescer. Alem disso, os resultados ndo s¢ acontecem apenas ao
nivel individual, uma vez que ao mostrar as pessoas que 0 seu
empregador se importa com elas, as organizacées mudam a
natureza do relacionamento com os colaboradores, na medida
em que colaboradores resilientes tém uma probabilidade 56%
maior de valorizar a organizacdo para a qual trabalham.

Afelicidade no trabalho pode parecer subtil,
mas uma mentalidade positiva é fundamental
por si s6, e 0s nossos dados sugerem que

€, também por isso, um forte indicador de
resiliéncia: colaboradores felizes tem mais
47% de probabilidade de serem resilientes
em compara¢do com os colegas “menos

felizes” que sdo apenas 10% mais propensos
a serem resilientes. Portanto, quanto mais
a organizacao puder fazer para melhorar
a experiéncia do colaborador, maior a
probabilidade de colher os frutos desse
investimento.

Carmen Burgos Casas
Executive Director of Health Solutions at Aon

‘Agora, pensar na experiéncia dos colaboradores esta tambeém
na lista de preocupacdes do CEO, embora habitualmente
apenas tivessem de concentrar a sua atencao nas pessoas
numa perspetiva mais interna, relacionada com restruturacao,
poupanca/ custos e desenvolvimento de funcées. Hoje, o CEO
olha tambem para questdes como o bem-estar, o engagement e
a experiéncia de trabalho das suas pessoas.’

Carmen realca que parte do desafio, até chegar
ao ponto em que os lideres consideram os
resultados do bem-estar como um tépico a
discutir, assenta no facto de a prépria linguagem
do bem-estar ter dificultado a conversa. O
'bem-estar' tem sido considerado um tépico

de tendéncia no mundo dos recursos humanos,
tornando-se facil classifica-lo como um gasto
discricionario. Porém, na sua esséncia, o
bem-estar é indispensavel para criar uma
forca de trabalho resiliente e s6 é alcancado
através do redesenho de uma verdadeira
experiéncia de trabalho.

A linguagem usada para envolver a lideranca
sénior nesta conversa, para conseguir os niveis
de compromisso e envolvimento necessarios
para o sucesso, deve ser orientada para os
resultados e compreendida pelo negdcio.

A maioria concordard que “estar bem” é uma
coisa boa, mas os que alcancam elevados niveis
de resultados sao, geralmente, pobres na gestao
do seu préprio bem-estar. Como Steven (autor
de The Chief Wellbeing Officer) revela, “os
grandes empreendedores tém niveis de engagement
elevados, habitualmente colocam o trabalho antes
de tudo o resto - ou seja, até a exaustdo”. Portanto,
tentar iniciar uma conversa com estas pessoas,
sobre colocar o bem-estar na agenda, significa
ter de reformular a abordagem. Em vez do

foco num conceito que, para as mesmas, possa
parecer nebuloso ou até uma ilusdo, os lideres
irdo sentir-se conectados através dos resultados
que uma forca de trabalho eficiente proporciona:
resiliéncia, produtividade, atracao e
retencao de talento.

O bem-estar esta para
aresiliéncia da forca de
trabalho, assim como o
compliance esta parao
risco: sao ambos s&o meios
para a gestdo sustentavel
dos negocios..

Com base nisto, os nossos estudos indicam que
0 aumento da produtividade ndo é meramente
gerado oferecendo aos colaboradores horarios
de trabalho flexiveis ou permitir que os

mesmos estabelecam as suas proprias metas

e objetivos. Pelo contrario, a produtividade
esta associada a experiéncia do colaborado
assente nos cinco pilares de bem-estar e ao
apoio demonstrado pelo board perante essa
estratégia.

Além disso, o bem-estar é um ciclo virtuoso para
a atragdo e retencao de talento, ja que muitas
vezes é o ato de cuidar que impulsiona de forma
mais impactante e auténtica o valor da marca

de uma organizacio. E isso que cria histérias
entre amigos de gestores que reconheceram a
necessidade de pedir ajuda, que disseram a sua
equipa que era aceitavel tirar a tarde para cuidar
dos seus filhos, cujos computadores tém leitores
de ecra pré-instalados para que nem sequer

seja necessario pedir. Sdo esses momentos

que ajudam a criar a marca do empregador,
incentivam as referéncias positivas e estimulam a
atracdo de talento.

Na Mahou San Miguel, este efeito positivo

e motivador também é fomentado pela
incorporacao do pilar profissional de
bem-estar. Conforme descreve Antonio Pajuelo,
Director of Corporate Talent:

‘Nunca podemos esquecer que as pessoas aprendem
e crescem, por isso damos-lhes a oportunidade de se
desenvolverem com flexibilidade para que possam ir
na direcdo certa. Isto ajuda-nos a reter talento, mas
também cria liderancas mais robustas e preparadas.
E bons lideres criam mais bons lideres. Esta estratégia
ajuda-nos a construir uma cultura que nos permite
considerar cada colaborador e lhes permite encontrar
o equilibrio entre o que € realmente importante para
cada um.

Embora as organizag¢des possam ganhar muito,
Shamita Chatterjee (Senior Vice President, Group
Head of Compensation & Benefits and HR
Compliance, Infosys) lembra-nos que “investir
em bem-estar ndo € simplesmente algo que as
organizagbes necessitam de concretizar para se
tornarem num empregador em que as pessoas
confiam - isso significa algo para as pessoas.’



O dialogo entre as organizacoes e as suas

forcas de trabalho evoluiu significativamente

nas ultimas cinco decadas. O que comecou

como uma mudanca legislativa para provocar

os empregadores a tomarem medidas maiores
para melhorar a saude ocupacional a nivel

fisico, agora expandiu-se para uma cultura de
responsabilidade compartilhada entre colaborador
e empregador, para apoiar o bem-estar em todas
as suas facetas.

Conduzir os lideres das organiza¢cdes com visao de futuro é um desejo de
cuidar das pessoas, ndo apenas no trabalho, mas na vida. Na Mahou San Miguel,
isso significa pensar no potencial de iniciativas que comegam no escritério

que ajudam a criar um equilibrio entre vida profissional e pessoal, interna e
externamente, explica Antonio Pajuelo, Director of Corporate Talent:
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Como o Anténio indica, para conseguir isto, € necessario
considerar o colaborador como um todo e nao apenas
no trabalho quotidiano, mas no amplo conjunto de
abordagens que afetardo a sua vida de forma mais ampla.
Tal como acontece com o resultado da produtividade

do empregador, o nosso conjunto de dados demonstra
um conjunto de iniciativas de salide e bem-estar
correlacionadas com colaboradores que alcancam um
bom equilibrio entre vida profissional e pessoal. Algumas
s3o iniciativas que seriam esperadas, como licenca
sabatica, embora outras fossem mais direcionadas a
outros resultados, como melhorias na sadde mental ou
desenvolvimento profissional. Ao trabalhar para atingir
essas metas, os colaboradores subsequentemente sentiram
que obtiveram equilibrio entre vida profissional e pessoal.

O empregador ideal garantiria que a sua forca de trabalho
come, move-se, dorme, socializa, aprende e cresce bem,
mas que exista uma terceira parte entre eles e os seus
colaboradores para criar um limite de privacidade de
dados. Neste mundo, os colaboradores devem sentir-se
apoiados e nao invadidos.

Irdo existir sempre casos em que a salide e o bem-estar
fracassam, mas quando isso acontece, deve ficar claro o
que fazer para reverter a situacao. Grandes empregadores
serdo aqueles cujos programas preventivos de salde

e bem-estar minimizam o risco de ocorréncia destas
situacoes, mas também fornecem um caminho de
atendimento personalizado para quando as pessoas
nao se encontram bem. Nesta visao de um futuro
melhor, os colaboradores e os seus empregadores criam
micro estruturas para promogao de salide e € menos
provéavel que recorram a cuidados intensivos desta area.
Esses prestadores de cuidados sao mais capazes de abordar
as causas das doencas e problemas que encontram,

porgue tém mais tempo. Com o tempo, a salde de

nossas comunidades e sociedades deve melhorar. Chegar
a esse futuro € uma mudanga sistémica de longo prazo,
mas comega com os empregadores, 0 grupo que tem o
impacto mais significativo na maioria das vidas quotidianas
da populacao, e os resultados sao importantes para todos
de forma inegével.

Encorajar
comportamentos de saude

De forma ainda mais otimista, os nossos dados indicam que
as atitudes e comportamentos positivos formados no
trabalho continuam fora do escritério, com 81% dos
trabalhadores resilientes a concordarem que as iniciativas
no trabalho os ajudaram a ter uma vida mais saudavel e
83% afirmam que as iniciativas no trabalho permitiram gerir
melhor os seus niveis de stress no trabalho.

Tendo isto em consideracao,
o nosso estudo indica que os
individuos que acreditam ter
um bom equilibrio entre vida
profissional e pessoal:

30%

maior probabilidade de dizer que estdo
de boa satde

39%

de niveis de energia mental mais elevados

A0%

mais confiantes e felizes

A6

acredita que o seu trabalho é mais seguro

45

sentem-se mais capazes de atingir
0 seu potencial
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Dora Horjus
Managing Director, Health at Aon Netherlands

‘Temos uma relacdo de “nivelamento’” com as nossas
carreiras e vidas, onde uma progressao necessariamente
precede a outra. Mas quando o coronavirus apareceu, nao

ndo regredimos um estadio, ou dois ou trés - todos voltamos
ao inicio, reavaliando o que era importante e colocando o
basico no lugar, alterando as nossas vidas.

Isso constitui um redesenho fundamental de como as nossas
vidas funcionam. Organizacoes verdadeiramente visionarias,
organizacoOes crescentes e resilientes, ja viam o trabalho
como um lugar que permitia que as pessoas se reunissem e
cumprissem 0s seus propositos, assim como fizessem uso
da sua criatividade para resolver problemas dos clientes.

O trabalho pode ser um lugar para fazer tudo: desporto,
relaxamento, desenvolver o pensamento, mas isso tambem
significa que nem todo o tempo gasto no trabalho € a
“trabalhar” e nem todo o tempo passado em casa e tempo de
“privacidade”. Os locais de trabalho ja ndo sdao um conjunto
de secretarias, impressoras e materiais de escritorio. Em
vez disso, o trabalho € um conceito para organizar a sua
vida, a0 mesmo tempo em que se atigem metas pessoais e
profissionais.’




Aoninsight:
Desempenho einovacao
dependem daresiliencia das
forcas de trabalho.

v

David Barrett,
CCO Talent
Assessment

O que erealmente muito claro e que, se
temos consciéncia do tipo de ambiente
em que colocamos as pessoas, do tipo de
stress a que estao sujeitas ou do tipo de
mudancas com as quais terdao delidar, e
provavel seremmais saudaveis, melhor
adaptadas, com NPS (Net Promoter
Scores) mais altos com os clientes,

com maioresniveis de produtividade,

Inovacao e lucro.

Individuos resilientes tendem a ter atitudes mais
positivas, potencialmente maior capacidade

de recuperagao e experimentam menos
oscilagdes a nivel emocional. E provavel que
sejam capazes de operar de forma eficaz e
sustentavel, para pensar sobre o trabalho, lidar
com as dificuldades e superar os problemas. Se
puder criar resiliéncia através do trabalho e da
educacao, isso pode trazer beneficios sociais,
dado que pode levar as pessoas a serem mais
saudaveis, a terem melhores relacionamentos e
a fazer uso dessas competéncias fora do local de
trabalho.

Resiliéncia significa que as pessoas estao mais
equipadas para fazer mais sozinhas ou com redes
de suporte mais fracas, em vez de depender

de hierarquias. Isso significa que essas pessoas
podem progredir muito rapidamente. Sao esses
trabalhadores resilientes, que tém resultados
elevados em relacao ao relacionamento e a
salde, que estdo melhor preparados para o
digital, sdo mais ageis, curiosos e adaptéaveis. No
momento em que o ritmo da mudanca se acelera
dramaticamente, estas sao as competéncias que
as organizacdes precisam para o futuro.




ASCENDA
SEJA RESILIENTE

A discussao deste tema ja estava em andamento Convidamo-lo a participar numa nova

em muitas organizacdes para desenvolver geracao de organizaces. Uma geracao
estratégias de bem-estar, mas sem um resultado em que adotar uma abordagem inteligente,
mensuravel especifico. estratégica e significativa face a resiliéncia de
sua forca de trabalho se torna o padrdo que os
Ao entrarmos numa nova era desafiadora, onde futuros colaboradores procuram ativamente.

todos fomos forcados a avaliar, inovar e adaptaras ~ Um futuro em que os lideres organizacionais
nossas vidas profissionais num ritmo acelerado, 0 perguntam "de que necessitam os meus
desenvolvimento da resiliéncia pessoal e daforca  colaboradores para estarem no seu melhor?"
de trabalho ira tornar-se na base sobre a qual o Um futuro de organizac¢des e individuos em
sucesso futuro serd construido. ascensao e resilientes.
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Torne o seu negocio
num negocio resiliente
€ em ascensao

Abracar
ainclusio

Faca um investimento estratégico e
inteligente em saude e bem-estar

Como este relatério demonstrou,

para que um investimento em
bem-estar no local de trabalho seja
um sucesso deve ser incorporado

na cultura organizacional de uma
abordagem preventiva, direcionada ao
futuro, adaptada as necessidades da
organizacao e derivada de um didlogo
aberto com os colaboradores.

Para organizagdes com uma forca de
trabalho global, isso envolve atender
as necessidades dos colaboradores

coletivamente, além de entender e
responder a necessidades culturais mais
localizadas e fornecer apoio individual.
Se a sua organizagao pretende manter
um conjunto de valores forte, garanta
gue a maneira COmo apoia a sua equipa
seja verdadeira. Avalie e monitorize o
sucesso do seu programa de resiliéncia
da forca de trabalho para garantir que
0 seu compromisso corresponda aos
valores da marca e a finalidade do seu
negocio.

Perceber o potencial da organizacao

Vimos como as organizagoes que
proporcionam bem-estar através de
uma estrutura de resiliéncia nao estao
apenas melhor preparadas para lidar
com desafios e incertezas. Durante
tempos dificeis, estas organizacoes
permitem que os seus colaboradores
prosperem. As marcas de sucesso das
organizacdes que sobrevivem a uma
crise incluem o compromisso com
mudancas significativas' e, a medida
que a incerteza aumenta, a resiliéncia

também aumenta.

O nosso relatoério Rising Resilient nao
estd apenas a liderar o caminho da
salde e do bem-estar, € onde |Ihe
apresentamos modelos reais para
negdcios de sucesso enraizados na
compaixao, tolerancia e igualdade
para as geragoes futuras, e agora é

0 momento certo para aproveitar a
energia da mudanca.

'3 Decision Making in Complex & Volatile Times, Aon 2020

O nosso relatorio
Rising Resilient

modelos
reais paranegocios de
SUCEeSSOo

O Imomento
certo para aproveitar a
energia da mudanca.
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