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O Carga genética ou herancas gestacionais O Condigoes ambientais

B Cuidados Médicos B Escolhas comportamentais ou estilo de vida

William Haskel, Stanford University, 1988



“ Lugar onde se aborda as pessoas mais facilmente

= Ambiente de grande potencial para utilizar incentivos
= Grande forca para influenciar no comportamento

= Todas as partes se beneficia:

EMPRESA FUNCIONARIO COMUNIDADE
Informacgdes precisas sobre Melhoria do estilo de vida  Reforco para as politicas
custos com a saude publicas de saude

Oportunidade de economias Diminuicao dos fat. de risco  Respeito a adversidades

Imagem de empresa cidada Aumenta a motivacao Contribui para estabilizar
a saude da populacao

Relacdes mais positivas Controle da propria saude Consciéncia da
responsabilidade social

Ferramenta de recrutamento Reducado do stress



Alto custo da assisténcia médica
Melhoria da Produtividade

Reducao de absenteismo

Envelhecimento da forca de trabalho
Retencao de talentos
Melhoria de Clima Organizacional

Sustentabilidade



MERCADD ESPECIAL ENTREVISTA

O QUE MUDOU NOS PRINCIPAIS PILARES
DA AREA DE RH NOS ULTIMOS 15 ANOS
RESPONSABILIDADE SOCIAL SUCESSAO
AVALIACAO DE DESEMPENHO SAUDE E QUALIDADE DE VIDA
ATRACAO, SELECAO E RETENCAO REMUNERACAO
E BENEFICIOS TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

VOCE RH - maio junho 2011

Em 1996 pouquissimas pessoas
tinham acesso a e-mail. Telefo-
ne celular era artigo rarissimo, e
se vocé quisesse tirar 30 dias de
férias e sumir do mapa era com-
pletamente aceitavel. Impossivel
viver essa realidade hoje. A tec-
nologia mudou radicalmente o
conceito de qualidade de vida e a
form
os corredores corporativos. Nun-
ca houve tanto programa de sau-
de e bem-estar como agora. Para

trovérsias. “O que vejo acontecer
¢ que as companhias pressionam
os funcionarios e depois colocam
os programas como paliativos,




Praticas esportivas Possibilidade de horario flexivel

25% 16%

36%

Nao Nao

7% " Externo M Para todos

M Externo/Interno M Para algun

N |nterno

48%

47%
Apoio psicoldgico

25%

45% Nada

M Parcialmente

M Totalmente

30%
CREATE Yours Fonte: Great Place to Work® Institute , Inc




Os principais problemas apontados
pelas empresas nos seus atuais planos de

saude sdo:

= Custos altos 47%
= Baixo controle de custos 17%
@ Insatisfagdo com a operadora 10%
@ Insatisfacao dos usuarios 9%
@ Inadequacéo a Lei no 9.656/98 1%
@ Insatisfagdo com a rede 79

credenciada

= Baixa competitividade 2%
= Baixo subsfdio da empresa 3%
®  Problemas com reembolso 2%
w  Burocracia excessiva 1%

€ 0 que mais se destaca.

PROGRAMAS DE GERENCIAMENTO
Sessenta e dois por cento das empresas
participantes da pesquisa informaram
adotar algum programa de gerenciamento
de saude visando melhor controle dos

custos com o beneficio. Entre os mais

citados. o programa de Qualidade de Vida

k& Programa de ualidade d Vica

33%

% Programa te Prevencan -
de Doencas

“ Gerenciamento de Casos 20%

w  Gerenciamento de Doencas 13%

» Outros 6%

Towers Perrin,2005
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2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



ESTRATEGIA E GLOBAL*

(EMPREGADORES MULTINACIONAIS)

Sim

54%

* Covers majority of employees regardless of geography

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



Estados Unidos 62 %

Asia 42 %
Canada M %
Africa/Mid East 34 %
Australia 29 %
Europa 25 %
América Latina 16%
0% 20% 40 %

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.

| Incentivos oferecidos hoje
= N&o ofereceidos hoje mas tém plaos de oferecer
m Nenhum plano de oferecer

60%

80%

dentes Globais

13 %

39 %

28 %

41 %

47 %

63 %

46 %

100 %




Africa/ Estados
Brasil Oriente Asia Australia Canada Europa Unidos
Médio
Aumentar produtividade/ presenteismo
Aumentar a moral e comprometimento
Seguranca no trabalho

Manter a habilidade para o trabalho

Valores organizacionais / misséo

Responsabilidade social 9

Absenteismo 4

Atrair e reter talentos 7

Atender a legislag&o 10 11 11 8 11
Promover aimagem / marca 10 7 6 9 10 9
Custos com a salude 11 11 11 10 5 11
Complementar a assisténcia médica 12 12 12 12 12 12 12

oferecida pelo governo

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



ASSU“tOS mais Abordadas naS Respondentes Brasileiros
de Satde

Africa/ EstadosU
Brasil Mid East Asia Australia Canada Europa nidos

N

2
sNal.:::a’ts:r /Alimentagdo 4 7 5 5
Pressao Arterial 4 4 10 10 8 10 5
Doenca Cronica 5 9 9 7 13
Seguranga no trabalho 6 9 6 6 4 11
Colesterol alto 7 12 11 11 9 12 7
Ambiente Psicossocial 8 10 8 14 12 6 15
Depressdo / ansiedade 9 8 13 7 4 7 9
Uso de Tabaco / fumo 10 11 5 13 11 8 8
Obesidade 11 15 14 8 14 14 4
Trabalho/assuntos da vida 12 4 10
Seguranga Pessoal 13 13 6 12 13 9 13
Sono / fadiga 14 16 12 5 9 11 14
:lel‘ztcieggidade/ saudedo recém 15 18 15 18 16 16 12
Doengas Infecciosas (HIV) 16 17 16 17 18 17
Saneamento Publico 17 17 16 17 18 17 18
Abuso de Substancias 18 14 18 15 15 15 16

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



PROMOCAO

STATUS ATUAL DOS PROGRAMAS DE PROMOCAO DE SAUDE E BEM ESTAR
| Entrevistados Brasileiros
Estratégia completamente implementada 16%

Estratégia parcialmente implementada I 38%

. ’ . ~ 7 o o
Possui estratégia, mas nao esta implementada B 10%
Nao possui estratégia, mas tém intencao B s

‘. . 0
de desenvolver nos préoximos dois anos

Numerosas iniciativas mas, no momento, I 16Y%
7 . ’ 0
nenhuma estratégia compreensivel

Nenhum plano estratégico para a promog¢ao de sal’xdeF 11%
0

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



Respondentes Brasileiros

~ MENSURAGAO DOS PROGRAMAS

MEDIRAM OS RESULTADOS ESPECIFICOS DOS
PROGRAMAS DE PROMOGAO DA SAUDE

HAVE MEASURED SPECIFIC OUTCOMES FROM
HEALTH PROMOTION PROGRAMS

Sim
43%

1 GO

43%

Nao
57%

57%

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



es Brasileiros

RAZOES PELAS QUAIS OS RESULTADOS NAO SAO
AVALIADOS

Recursos insuficientes para dar suporte a uma avaliagéo 50%
Nao sabe como avaliar
Néao é prioridade da lideranga

Nao acredita que exista um retorno mensuravel

Néo acredita que o custo de avaliar é justificavel

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



Respondentes Brasileiros

A ORGANIZAGAO TEM ATUALMENTE
UMA CULTURA DE SAUDE
38% A ORGANIZAGAO PLANEJA POSSUIR UMA
250 UMA CULTURA DE SAUDE NO FUTURO
R
| 78%

5=Very 4 3 2 1= Not at
much so All

40%
m L % ow
I I

5= 4 3 2 1= Not at
Actively All
pursue

93%

2010 Global Wellness Survey - preliminary pre-publication results
© 2010 Buck Consultants, LLC. All Rights Reserved.



— Cantro Colaborador
23 World Healt
AMBIENTE
FISICO

/‘l m
/’ 4 4

. RECURSOS
ETICA E
VALORES PARA A
AMBIENTE w SAUDE
PSICOSOCIAL VOLVIMENTO DOS PESSOAL NO
NO TRABALHO , TRABALHADORES E / LUGAR DE
/ REPRESENTANTES TRABALHO

ENVOLVIMENTO
DA EMPRESA E
DA COMUNIDADE

(OMS, 2010)




Qual o
retorno real
de programas
de bem-estar
na empresa? Harvard Business Review, fev.2011

O ROl ird surpreendé-lo. E
resultados menos tangiveis

podem inspira-lo. Leonard L. Berry,
Ann M. Mirabito e William B. Baun

QUAL O RETORNO REAL DE PROGRAMAS DE BEM-ESTAR NA EMPRESA?

Pilares de um programa eficaz de bem-estar no trabalho

Um programa de bem-estar  Lideranca em Escopo, relevancia

estrategicamente integrado  vdrios niveis Alinhamento e qualidade

tem seis fortes pi[ares que Para criar uma cultura de Um programa de Um programa de bem-

sustentam simultaneamente  sadde é preciso uma lideran-  bem-estar deve ser uma estar deve ser abrangente,

seu sucesso, independente- ¢a apaixonada, persistente extensdo natural da iden- estimulante e, simplesmen-

mente do porte da organiza— e persuasiva em tcfdos 0s tidade e das aspiracoes da te, excelente. Caso con-

95 o. Cliide befn desses pil 9 niveis — da alta diretoria a empresa. Ndo esqueca trario, ninguém vai querer
s derk geréncia média, passando gue a mudanca cultural participar.

FEs € slid HRUUICAE POCE por gente cujo cargo traz, leva tempo.

registrar retc?rnos volumosos ... i k0, otermo
como os obtidos pelasdez  «yom_estar”.
empresas de nossa amostra.




hcessibilidade

eniéncia pesa.

secer servicos de baixo

2=ro custo deve ser uma
soridade. Uma integra-
de verdade ao local de
0 é essencial, pois

Parcerias

Uma colaboragdo ativa e
permanente com parceiros
internos e externos, in-
cluindo fornecedores, pode
brindar o programa com
componentes essenciais e
muitas melhorias desejaveis.

Comunicacao
Bem-estar ndo é s6 uma
missao — é uma mensa-
gem. A forma usada para
promové-lo pode fazer toda
a diferenca. Sensibilidade,
criatividade e diversidade
de midias sdo cruciais.

Resultados

Custos menores
A redugio de gastos com
sadde, por si s6, ja dd um
ROI impressionante.

Maior produtividade
Quem participa de progra-
mas de bem-estar falta
menos ao trabalho e tem
um desempenho melhor
do que quem n3o participa.
Moral mais elevado
Orgulho, confianca e com-
promisso do trabalhador
aumentam, contribuin-

do para uma organizacéo
vigorosa.




PARTICIPACAO DO TRABALHADOR
Utilizag@o — total de funcionarios
envolvidos em atividades especificas
do programa

Penetragcdo — porcentagem de fun-
cionarios que participaram de pelo
menos uma atividade de bem-estar

Profundidade — porcentagem de
funciondrios que fazem uso leve ou
pesado de atividades de bem-estar

Sustentabilidade — nimero de
funcionarios que conseguem manter
uma conduta que reduz determina-
do risco

SATISFAGAO com 0 escopo, a
relevancia, a qualidade e a acessi-
bilidade do programa (obtida com
sondagens)

ESTADO DE SAUDE com porcentagem
de funcionarios em grupos de risco

baixo, moderado ou alto (obtido de
avaliacGes de salde)

h Custos e utilizagio de assisténcia
médica e farmacéutica (obtidos da

Indicadores organizacionais

SAUDE

andlise de pedidos de reembolso)
Custos de incapacitacéo

Custos de seguro de acidentes
no trabalho

SEGURANCA

indices de incidentes de seguranca
por categoria ou tipo

Dias perdidos ou modificados de
trabalho devido a incidentes de
seguranca

PRODUTIVIDADE
Absenteismo

Presenteismo

CULTURA ORGANIZACIONAL
Confianga na geréncia
(de sondagens em carater an6nimo)

Rotatividade voluntaria

Disposicdo a recomendar a
empresa como lugar para trabalhar




Conhecer as necessidades da populacao total

Reconhecer as necessidades, preferéncias e atitudes
dos diferentes grupos participantes

Reconhecer que “estilo de vida” é construido nas
diferentes dimensoes de bem estar

Aculturar os programas para cada ambiente e
necessidades especificas da organizacao

Apoiar fortemente o desenvolvimento de politicas para
um ambiente saudavel

(Health Canada)



Promocao da Saude, Qualidade de Vida passa a ser visto como uma

SERIA estratégia para o negdcio das Organizacdes

Mudanca da visao de saude como auséncia de doenca, para saude como

vitalidade e energia

Mudanca no discurso de custos com assisténcia médica para o valor total

da saude
Da participacao individual, para um engajamento das populacoes

Da mudanca de comportamento, para cultura da vida saudavel

(NWI- The University of Michigan)



© NOS OBIJETIVOS DAS ORGANIZACOES: valorizacdo tanto dos

produtos criativos e inovadores como das pessoas saudaveis e
produtivas
© NAS ESTRATEGIAS:
“  Criar uma cultura saudavel na empresa
“ Buscar parcerias: planos de saude, fornecedores e corretoras.
* NAS METAS:
“ Manter as pessoas saudaveis com saude
“ Manter as pessoas em baixo risco de doenca

“  Aumentar participacao da populacao saudavel



OBRIGADA !

Sdrnia Simurro

www.abqv.org.br
samia@ser-psi.com.br




