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87% DOS CLIENTES DE COACHING

relatam melhorias nas suas capacidades de tomada de
decisao.

Fonte: WifiTalents, 2025

QUASE 90% DOS LIDERES

empresariais afirmam que a resiliéncia é uma das suas
principais prioridades estratégicas.

Fonte: PwC, 2023

Cerca de
75% DAS EMPRESAS LISTADAS NA FORTUNE 500

oferecem coaching executivo aos seus lideres, com um
ROI médio de 7,9 dolares por cada doélar investido.

Fonte: CJPI Insights, 2024
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LEADING PEOPLE RADAR

O alinhamento entre

DESEMPENHO E HUMANIDADE

permite as equipas prosperar em
ambientes complexos.

Alexandra Barosa Pereira, Aida Chamica, Susana Carvalho, Faculty na Nova SBE Executive Education

Nao se pode deixar de atender a

UMA QUESTAO VITAL

que é a saude mental dos
colaboradores e que representa um
enorme pilar da resiliéncia.

Pedro Mega, Diretor da Enterprise Talent Solutions, da Randstad Portugal

Ao promover o

AUTOCONHECIMENTO,

a gestao emocional e o alinhamento entre valores e acao,
criam-se lideres capazes de cuidar de si e dos outros.

Marta Santos, Managing Partner da RHevolution
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LEADING PEOPLE ENQUADRAMENTO

O Monge, o Mentor e o Futuro
que Ousamos Desenhar

y Marcelo Teixeira

escritor canadiano Robin
Sharma, em O Monge
que Vendeu o Seu Ferra-
ri, considerou: «O suces-
S0 exterior comega com
0 sucesso interior». Esta frase, tdo evo-
cativa quanto verdadeira, € o ponto de
partida de uma reflexdo urgente. Hoje,
decidir deixou de ser uma mera opgao
entre A ou B - para se tornar um gesto
politico, ético e estratégico. Resgatar a
metafora do monge que trocou o Fer-
rari por sabedoria ndo é apenas falar de
renuncia - é falar de reconexdo com o
essencial. E, nesse terreno, a gestdo da
mudanga, a resiliéncia organizacional e
o coaching emergem como forgas con-
vergentes da lideranga contemporanea.
O mundo ndo espera. As organizagdes
nao sobrevivem se pararem para pen-
sar demasiado. E, no entanto, o para-
doxo é este: s6 as que pensam com
profundidade é que conseguem deci-
dir verdadeiramente. Segundo o Glo-
bal Coaching Market Report, em 2024
o mercado mundial de coaching esta-
va avaliado em cerca de 5,8 mil milhdes,
com projegéo de crescimento para 6,8
mil milhGes até ao final de 2025 - a uma
taxa anual composta préoxima dos 8%.
S6 no contexto do coaching executi-
Vo, estima-se que as empresas da For-
tune 500 invistam anualmente 2,5 mil
milhdes de euros.
Mais impressionante ainda: 98% dessas
organizagdes tém programas ativos de
mentoria - e os resultados ndo enganam.
Empresas com mentoring formalizado
apresentam, em média, lucros 15% supe-
riores as que nao o integram nas suas
estruturas de desenvolvimento interno.

94 OUTONO 2025

Nao se trata, portanto, de modas ou de
tendéncias passageiras. Trata-se de
sobrevivéncia lucida e adaptagdo com
propdsito. Lideranga é antes de tudo
presenga genuina, empatia e cone-
xao0 real com aqueles a quem servem e
influenciam. Influéncia que ndo seimpde,
mas que se conquista pela autenticida-
de e pelo compromisso interior.

Entre oruido e a clareza: a arte

de decidir com alma

No momento em que escolheu deixar
o Ferrari e abragar uma existéncia de
busca interior, 0 monge simbolizou o ato
de decidir como renuncia — mas tam-
bém como reencontro. E essa coragem
que atravessa hoje os corredores das
empresas e as salas onde se repensam
modelos de negdcio. E é através des-
se predicado que se cultiva a partir do
coaching: ndo como técnica, mas como
pratica de revelagéo e fortalecimento.
No panorama corporativo contempo-
raneo, inUmeras organizagdes ja prova-
ram que a decisdo consciente, aliada a
lideranga transformadora, pode salvar
empresas a beira do colapso. A Lego
enfrentou no inicio dos anos 2000 uma
crise financeira profunda, quase a levar
a empresa a faléncia. Foi através de
uma reestruturagdo focada na cultura
interna, lideranga participativa e desen-
volvimento dos colaboradores — muito
proximo dos principios do coaching e
mentoring - que a marca dinamarquesa
conseguiu, nao so sobreviver, mas rein-
ventar-se como um gigante global da
industria dos brinquedos.

O coaching, hoje, ajuda lideres a des-
montar o “ndo posso” para o subs-

«O coaching, hoje,
ajuda lideres

a desmontar

0 “nao posso”
para o substituir
por um “vou
decidir com plena
consciéncia”.»

tituir por um “vou decidir com plena
consciéncia”. E essa consciéncia s6 se
alcanga quando o ruido cede a escuta,
e 0 medo é enfrentado com humilda-
de e visdo. Numa era em que o excesso
de informagdo asfixia, decidir tornou-
-se uma arte rara. O verdadeiro lider
comega por escutar - primeiro a mente,
depois o0 coragdo - e s6 entdo encontra
acoragem de agir por inteiro. e
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LEADING PEOPLE

Viver na Mudanca: Coaching ¢ o Pilar,
Lideres sao as Pecas-Chave

elina Pereira é People Development Specialist

na Zurich Portugal, uma empresa que tem na

sua génese a capacidade de prosperar entre a

incerteza. Num mundo em constante transfor-

magdo, uma das estratégias de desenvolvimento
de talento e lideranga, fundamental para promover agilidade,
inovagao e sustentabilidade, € o coaching. Em conversa com
a Lider, partilha a visdo para uma navegagao segura e humana,
no caminho para um futuro positivo.

Entre Gestdo da Mudanca e Resiliéncia Organizacional
onde se encontra o ponto de equilibrio?

Acreditamos que a verdadeira transformagio comega dentro
da empresa. Num contexto de constante evolugéo, é essen-
cial preservar a identidade organizacional enquanto se abraca
ainovagao. Para nds, o ponto de equilibrio esta no envolvimen-
to dos colaboradores na estratégia da empresa — promovendo
uma cultura de resiliéncia e desenvolvimento continuo.

Um exemplo inspirador desta abordagem é o StartYouUp —uma
iniciativa que une inovagéao, colaboragao e desenvolvimento de
competéncias, que estimula o pensamento criativo e capacita
0s nossos talentos a serem protagonistas da mudanga, contri-
buindo com ideias que impactem o futuro da Zurich.

De que forma tém integrado o coaching nas estratégias de
desenvolvimento de talento da empresa?

O coaching é um pilar central da nossa estratégia de desenvol-
vimento de talento e lideranga, fundamental para promover agi-
lidade, inovagao e sustentabilidade num contexto de transfor-
magao acelerada. Apostamos numa abordagem skills-based,
onde o coaching apoia a definigédo de objetivos e o alinhamento
entre aspiragdes de carreira e oportunidades internas, incen-
tivando cada colaborador a ser protagonista do seu percurso
profissional.

Presente nos nossos programas de lideranga e nas ferramen-
tas digitais que oferecemos aos colaboradores, o coaching
facilita a preparagdo de conversas de carreira, a reflexao indivi-
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dual e o desenvolvimento personalizado. Esta pratica fortalece
competéncias e liga o crescimento de cada pessoa aos obje-
tivos estratégicos da Zurich. Ao investir em coaching execu-
tivo com consultores internos e externos, promovemos auto-
nomia, responsabilidade e compromisso para com a carreira,
tornando o desenvolvimento individual um verdadeiro motor
do sucesso coletivo da empresa.

Quais as barreiras que enfrentam na implementacio des-
ses programas?

As agendas sobrecarregadas e o desconhecimento das van-
tagens do coaching sdo as barreiras mais comuns. O coaching
exige dedicagdo e compromisso, e por vezes pode ser desa-
fiante para lideres e colaboradores encontrarem espago para
o integrarem na rotina. Nestes casos, procuramos trabalhar
ativamente a sensibilizagdo sobre os beneficios desta ferra-
menta e incentivar uma abordagem mais autonoma ao desen-
volvimento, procurando demonstrar, com exemplos praticos, o
impacto positivo do coaching quando integrado no dia a dia de
trabalho.

Adicionalmente, a nossa estratégia para ultrapassar estas
barreiras passa pela promogédo de uma cultura que valoriza
o desenvolvimento individual € o compromisso com o cres-
cimento continuo. Através de iniciativas como o “Ser CEO da
minha Carreira” - na qual incitamos as nossas pessoas a lide-
rarem o rumo da sua carreira -, disponibilizamos ferramentas
que facilitam a reflexdo individual e guiamos conversas sobre
carreira e desenvolvimento, fomentando um mindset de cres-
cimento e a abertura a mudanga.

Na sua visao, quais sio os maiores desafios enfrentados
pelos lideres durante os processos de mudanca e de que
forma, na Zurich, os tém convertido em boas praticas?

Gerir a ambiguidade e inspirar as equipas sdo os maiores
desafios que enfrentam os lideres em processos de mudan-
¢a. Na Zurich, reconhecemos que os lideres sdo pegas-chave
na forma como a mudanga é vivida, comunicada e sustentada.



Por isso, investimos continuamente em formagéo, garantindo
que os nossos lideres sao promotores de uma comunicagao
transparente e adotam estilos de lideranga mais versateis e
humanos, que permitem a entrega de resultados, enquanto
cuidam do bem-estar das equipas.

Como pode o coaching acelerar a aceitacao e integra-
cao de novas culturas, processos ou estruturas dentro da
organizacao?

O coaching tem sido integrado na Zurich como um elemento
estratégico na gestdo de talento e suporte a mudanga, com
impacto direto na adaptagéo dos colaboradores a novas cul-
turas, processos e estruturas. Esta pratica tem-se revela-
do essencial para reduzir resisténcias, acelerar a aceitagao
e promover o alinhamento organizacional. Em processos de
transformagéo, o coaching oferece um espago seguro para
reflexédo individual, permitindo que cada colaborador explo-
re o seu papel na nova realidade e compreenda o propdsito
da mudancga. Esta abordagem personalizada garante o com-
promisso e a participagdo ativa dos colaboradores como
promotores da mudanga na empresa. Além disso, reforga o
nosso compromisso com um ambiente de trabalho inclusivo
e auténtico, onde todos se sentem valorizados e tém espa-

Ao promover
conversas
transparentes,
estimular a autonomia
e apoiar o crescimento
individual, o
coaching torna-se
um catalisador de
integracao e evolucao
organizacional.”

¢o para desenvolver o seu potencial. Ao promover conversas
transparentes, estimular a autonomia e apoiar o crescimento
individual, o coaching torna-se um catalisador de integragao e
evolugao organizacional.

Que competéncias-chave considera essenciais as atuais e
futuras liderancas no que diz respeito a adaptabilidade e
resiliéncia organizacional?

Acreditamos que as liderangas devem estar preparadas para
navegar acomplexidade com clareza,empatia e agilidade. Des-
tacamos também a inteligéncia emocional como fundamen-
tal na gestdo de relagdes e na comunicagao auténtica, assim
como a abertura a aprendizagem continua, a experimentagao
e ao erro construtivo — caracteristicas que distinguem lideran-
gas resilientes e inspiradoras e empresas ageis. No presente e
no futuro, é determinante que os lideres consigam antecipar
tendéncias e ajustar estratégias sem perder o foco nos obje-
tivos. Com a cultura de upskilling e reskilling, que vivemos na
Zurich, incentivamos o desenvolvimento destas competén-
cias essenciais ao investirmos no seu desenvolvimento através
de programas de lideranga, coaching, mentoring € pequenas
experiéncias de aprendizagem on-the-job que preparam os
nossos lideres e colaboradores, para o presente e o futuro. e
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Aida Chamica

Coach de Gestores de Topo e Equipas
de Alta Gestio desde 2003,
Certificada MCC pela ICF desde 2012

“Posicao Meta”
em Lideranca

m lideranga, o autoconhe-
cimento sobre as condi-
¢Oes otimas para estar no
|_I seu melhor é essencial para
e planear, decidir, gerir e lide-
rar num nivel de “jogo” muito mais avan-
gado do que quando se perde a nogéo
das suas prioridades. Em coaching é
comum um gestor construir esse auto-
conhecimento: conhecer o melhor de
si, enquanto pessoa e enquanto lider. E
a partir desse “sitio” que descobre o que
faz realmente diferencga para si.

Dispor de um espago seguro e confiden-
cial, dedicado a refletir sobre os seus
desafios pessoais e de contexto, faz
imensa diferenga. Tudo se reposiciona
quando existe tempo e espago de qua-
lidade. E se a essa capacidade de dis-
tanciamento e reflexdo juntarmos fer-
ramentas de leitura da complexidade,
o lider expande a sua inteligéncia sisté-
mica, adquirindo uma percegdo mais
ampla da realidade. Constroi uma visdo
mais vibrante para a empresa, desenvol-
ve pensamento estratégico mais regular
e descobre como delegar com eficacia
responsabilidades operacionais, pro-
movendo maior autonomia e responsa-
bilidade nas suas equipas.

O gestor que € capaz de se colocar em
posicdo meta - um ponto de observa-
gao que lhe permite ver a si proprio e
ao sistema de forma integrada, IUcida e
livre de ruido - observa tensdes quoti-
dianas e urgéncias sem se deixar enre-
dar. Mantém objetividade e capacidade
critica. O coaching executivo individual
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da suporte a este movimento simples
mas transformador: encontrar o seu eixo
de equilibrio e ser consciente do perto e
do longe a que é preciso estar, para ser
intencional na sua lideranga e gerir no
seu melhor.

Quando esta pratica individual se liga ao
trabalho em equipa, abre-se um circulo
virtuoso: lideres mais conscientes cons-
troem equipas mais auténomas e alinha-
das; equipas de topo alinhadas ampliam
a resiliéncia organizacional; organiza-
c¢Oes resilientes respondem melhor a
complexidade e inovam de forma sus-
tentavel.

O team coaching é, aqui, um catalisador
poderoso: cria condigdes para que dife-
rentes estilos de comunicagao e perspe-
tivas deixem de fragmentar e passem a
potenciar o desempenho. Quando as
equipas aprendem a trabalhar a partir
deste nivel, o impacto ressoa por toda
a organizagao, abrindo espago a abor-
dagens verdadeiramente adaptativas e
sustentaveis.

Liderar o futuro é mais do que reagir: &
criar o contexto certo para que lideres
€ equipas avancem com clareza, alinha-
mento e estratégia, mesmo durante a
turbuléncia. Esta é a preparagao silen-
ciosa, mas decisiva, que distingue quem
apenas gere do gestor de topo que sabe
ver mais longe. E se liderar a partir da
posigédo meta fosse sustentado néo por
momentos ocasionais, mas por um trei-
no regular - um verdadeiro coaching
gymn - onde a clareza e a visdo estraté-
gica se exercitam continuamente?

«Liderar o futuro
¢ mais do que
reagir: é criar o
contexto certo
para que lideres e
equipas avancem
com clareza,
alinhamento

e estrategia,
mesmo durante a
turbuléncia.»
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Isabel Freire de Andrade

Diretora Geral da Bright
Concept | Team coach
e coach PCC (ICF)

Alinhar o Rumo

Coaching para equipas
em mar remoto

magine um barco em alto-mar,
mas sem destino tragado. O foco
ndo é onde chegar, mas sim gerir
o dia a dia, ajustando as velas a
cada novo projeto. A tripulagao
é talentosa, mas ndo rema em conjun-
to. E assim que muitas equipas vivem a
mudanga: com competéncia individual,
mas sem alinhamento coletivo.
Foi o que encontrei numa equipa distri-
buida por varios paises. Um lider capaz,
mas sobrecarregado. Comegamos com
coaching ao lider e, em paralelo, um
diagnodstico da satisfagédo da equipa em
varias dimensdes. O retrato inicial era
claro: satisfagédo baixa em quase todas
as areas de funcionamento da equipa.
No team coaching comegamos pelo
essencial: trabalhamos a clareza - pro-
posito, visdo e objetivos. Varios estudos
mostram que esta € a area que sustenta
todo o resto e que tem mais impacto no
clima. Chegaram a trés objetivos-chave,
partilhados por todos, alinhados com as
tendéncias de mudanga no team coa-
ching e decisivos para o propdsito da
equipa. O alivio foi imediato: finalmente
todos remavam para o mesmo lado.
Mas havia outra corrente invisivel a des-
viar o barco. Parte da equipa era racio-
nal e intuitiva, focada no futuro, nas ten-
déncias e na criagao de novos servigos.
Outra parte vivia no presente, cuidando
de processos e relagdes. Estas perspe-
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«Na gestao da mudanca, nao basta
resistir as ondas - é preciso lideres
que inspirem, equipas alinhadas

e complementares e auto-consciéncia

para ajustar o rumao.»

tivas, igualmente valiosas, chocavam
constantemente, criando conflitos e rui-
dos de comunicagéo. Quando tornamos
isto visivel, o didlogo mudou: passaram a
dar espago as necessidades de ambos
os perfis, e a comunicagdo ganhou cla-
reza e equilibrio.

Trés meses depois, a avaliagdo com o
mesmo questionario mostrou umatrans-
formagéo: a satisfagéo tinha aumenta-
do em todas as dimensdes. Mais do que
melhorar a cooperagéo, a equipa ganhou
confianga para enfrentar o que viesse
pela proa.

Se também esta a enfrentar mares tur-
bulentos, garanta estes trés aspetos:

1 - Tenha um leme forte em que é mui-
to claro para toda a equipa qual é o pro-
posito, a visdo e os trés ou quatro objeti-
vos para reduzir aincerteza e acelerar as
decisdes.

2 - Trate as diferengas entre as pessoas
como velas adicionais do seu barco.
Aproveite as diferengas de personalida-
de,de geragao, de sexo e de cultura para
transformar conflitos em forga coletiva.
3-Construaresiliéncia através de momen-
tos regulares de alinhamento e feedba-
ck com a equipa.

Na gestdo da mudanga, ndo basta
resistir as ondas - € preciso lideres que
inspirem, equipas alinhadas e com-
plementares e auto-consciéncia para
ajustar orumo. Fazemosisso através de
diagndsticos e avaliagdo da evolugao,
coaching para fortalecer a lideranga, e
coaching de equipa para alinhar obje-
tivos, promover a complementaridade
e facilitar a comunicagéo. O coaching
funciona como um farol: ilumina, orienta
e da a coragem para navegar em mares
incertos. e
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Jaime Ferreira da Silva

Managing Partner da Dave Morgan

Chief Happiness

Ofticer

Designio ou falacia?

etodas as buzzwords que
amiude enriquecem as
OrganizagGes com novas
modas, Chief Happiness
Officer tera sido, porven-
tura, a que mais reacgdes contraditorias
terd gerado!

O conceito de trabalho tem origem eti-
moldgica em tripalium, um instrumento
medieval de tortura usado em escravos
e presos. A primeira vista, associar o tra-
balho a felicidade organizacional pode-
ra parecer um contrassenso; considera-
-la um designio digno da atengéo de um
chief executive seria, entdo, um despro-
posito!

Como em (quase) tudo o resto, uma ideia
peregrina — felicidade organizacional -
pode restringir-se a um “hype” transito-
rio, a uma moda fugaz ou influenciar (e
impactar) positivamente contexto e indi-
viduos de forma transformadora!
Centrando-nos nos beneficios trans-
formadores, a operacionalizagdo des-
te conceito devera focar a atengéo e a
energia nos seguintes topicos:
Sentido/significado do trabalho -
“Para que serve isto que fago/fazemos?”
Propésito do trabalho - “Quais sdo os
objectivos/metas que devo/devemos
alcangar?”

Prazer com o trabalho - “Quais sdo as
recompensas (tangiveis e intangiveis) do
meu/nosso trabalho?”

Uma das ideias-chave da Psicologia

Positiva € o que se designa como formula
da felicidade":

F=S+C+V
S representa o nosso set point, i.e. o nivel
estavel de bem-estar a que tendemos a
regressar apos eventos positivos ou nega-
tivos, com forte determinagao genética.
C representa as condigdes de vida, o
contexto em que nos inserimos (familiar,
social, organizacional).
V representa as actividades voluntarias
em gue nos envolvemos.
A manutengdo de um nivel suficiente-
mente bom de sentido, propdsito e prazer
no trabalho, € uma construgéo colectiva,
com responsabilidades partilhadas entre
individuos, equipas e liderangas, exigindo
um foco atento em € (condigées de vida)
eV (actividades voluntarias).
Como proposta de operacionalizagio
do conceito de felicidade organizacional,
adianto 7 principios:
1. Conciliar o trabalho hibrido e flexi-
vel com trabalho presencial de modo a
conjugar autonomia e conexao interpes-
soal, através de politicas transparentes
de flexibilidade horaria para apoiar dife-
rentes estilos de vida sem comprometer
os designios organizacionais.
2. Medir e agir sobre o bem-estar
organizacional através de avaliagdes
periddicas e acesso a apoio psicologico
especializado.
3. Liderar pelo exemplo com proposi-
to e significado através de uma comu-

nicagdo e acgio coerentes e consis-
tentes que apontem metas, enaltecam
significados e valorizem as pessoas.
Precisamos sempre de narrativas cre-
diveis que déem sentido ao trabalho (e
a existéncia)!

4. Desenvolver lideres capazes de con-
ciliar visao, eficacia, foco nos resultados
e atengdo sustentdvel as pessoas € as
equipas. Medidas precisas de avaliagdo
do engagement e do bem-estar torna-
ram-se um termo inseparavel do suces-
so organizacional.

5. Promover reconhecimento fre-
quente e genuino através de sistemas
simples e continuos de feedback (ndo so
em avaliagdes anuais) e formas de cele-
bragdo e reconhecimento individual e
colectivo. O grupo existe e exprime-se no
ritual e na festa!

6. Dar espaco a autonomia e ao cres-
cimento através do envolvimento dos
colaboradores nas decisGes que afec-
tam o seu trabalho e na criagdo de metas
personalizadas de desenvolvimento pro-
fissional.

7. Cuidar da inclusao e do respeito
pela diversidade através da monitoriza-
cao regular do sentimento de pertenca
nos individuos e nas equipas.

Em sintese, aquilo que poderia ser uma
falacia sob a forma de buzzword chic,
podera tornar-se um designio que tor-
ne os locais de trabalho em espagos de
crescimento, sucesso e bem-esta

'HAIDT, J. (2025). A Hipdtese da Felicidade. Lisboa: Talento Intemporal Editora.
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COACHING DE EXECUTIVOS E DE LIDERES
PROGRAMAS DE GESTAO DE MUDANCA ORGANIZACIONAL
PROGRAMAS DE SAUDE E BEM-ESTAR ORGANIZACIONAL
AVALIACAO E DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DE LIDERANCA
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Coaching, Mudanca
e Resiliéncia
Os trés pilares que estao

aredesenhar o futuro
das organizacoes

relagdo entre gestdo da
mudanga e resiliéncia
organizacional esta lon-
ge de ser uma novidade,
mas raramente foi tdo
critica como agora que aincerteza pare-
ce ter-se instalado no nosso quotidiano.
Segundo a Harvard Business Review,
cerca de 70% das iniciativas de mudan-
¢a falham. Contudo, este ndo é um des-
fecho inevitavel e o coaching pode ser
determinante para os resultados.
O coaching assume um papel transfor-
mador, funcionando como catalisador
para a mudanga sustentavel, e rom-
pendo com os modelos onde se decide,
implementa e espera que todos alinhem,
oferecendo algo mais valioso: a escu-
ta, a reflexdo e o crescimento conjunto.
Bem aplicado, o coaching ajuda lide-
res e equipas a olhar para a mudanga
ndo como ameaga, mas sim como uma
oportunidade.
Além de ferramenta de desenvolvimen-
to individual, o coaching tem-se afirma-
do como uma alavanca estratégica para
as organizagdes. O seu impacto sen-
te-se em fatores determinantes para a
construgdo de uma cultura de resilién-
cia organizacional sustentada: poten-
cia competéncias e lideranga, contribui
para um ambiente de maior compromis-
so, reduz o risco de burnout e fortalece
redes de confianga.
Neste sentido, importa clarificar o que
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«O coaching
assume um
papel estratégico
que vai além do
desenvolvimento
de competéncias,
é um processo de
desenvolvimento
de consciéncias.»

se entende por resiliéncia. Nao se trata
apenas de “aguentar o embate” e persis-
tir; uma organizagao resiliente adapta-se,
aprende, reconfigura-se com agilidade
e, sobretudo, evolui. Segundo dados da
Gallup, empresas com culturas resilien-
tes sdo 21% mais produtivas e tém menos
41% de absentismo. A luz destes dados,
faz sentido ajustar a forma como lidera-
mos. Mas de que forma pode o coaching
ajudar?

O investimento em coaching na orga-
nizagdo pode aumentar o engagement
das equipas e contribuir para a redu-
¢ao do turnover ao promover uma cul-
tura de abertura e confianga, reforgar a

autenticidade da lideranga e valorizar o
erro como parte integrante do processo
de aprendizagem. Com isso, os lideres
estdo a criar e proporcionar ambientes
onde pedir ajuda é visto como sinal de
maturidade e crescimento, reforcando
assim lagos de colaboragao e motivagéo
que s30 essenciais para 0 SUCesso sus-
tentavel das organizagdes. O coaching
troca o controlo e a imposigdo pela cria-
¢do de seguranga psicoldgica. E onde
ha seguranga, ha espago para inovagao,
experimentagao e progresso.

Em diversos contextos organizacionais,
mudangas como a introdugéo de novas
tecnologias ou processos podem gerar
medo, resisténcia e bloqueios entre os
colaboradores. A introdugdo do coa-
ching tem demonstrado ser eficaz na
dissipagdo dessas ansiedades, trans-
formacgéo de atitudes e na aceitacédo da
mudanga. Este processo contribui para
criar culturas organizacionais mais aber-
tas, ageis e preparadas para enfrentar
desafios futuros com maior confianca e
resiliéncia.

Atualmente, o coaching assume um
papel estratégico que vai além do
desenvolvimento de competéncias, €
um processo de desenvolvimento de
consciéncias. E é esse tipo de conscién-
cia coletiva que eleva a resiliéncia, con-
vertendo-a numa vantagem competitiva
real, mensuravel e tangivel no quotidiano
das organizagdes. e
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O Novo ADN
das Organizacoes

de Sucesso

Gestdao da mudanca

e resiliéncia

um ambiente cada vez
mais dindmico, volatil e
competitivo, a capacida-
de de adaptagao a novos
cenarios tornou-se um
fator determinante para a sobrevivén-
cia e sucesso de qualquer organizagao.
Nesse contexto, dois conceitos-cha-
ve destacam-se: gestdo da mudan-
ga e resiliéncia organizacional. Ambos
sdo fundamentais na preparacdo das
empresas para que consigam prospe-
rar em tempos de transformagao onde
os cenarios de incerteza e de crise sdo
uma constante.
Quando abordamos agestdodamudan-
ga debrugamo-nos sobre o processo
estruturado de transigédo que visa mini-
mizar resisténcias, alinhar expectativas
e garantir que a transformagéo ocorra
de forma eficiente e sustentavel, esse
processo envolve trés componentes
essenciais: Pessoas: garantir que todos
os colaboradores entendam, aceitem e
adotem as mudangas propostas; Pro-
cessos: reestruturar praticas e rotinas
adequado ao novo modelo; Tecnologia:
adaptar ou implementar novas ferra-
mentas para suportar a transformagao.
Neste processo de mudanga a lideran-
ga tem um papel critico na sua condu-
¢éo, competindo-lhe varias tarefas que
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comprometem o sucesso da mudanga
pretendida. Compete a lideranga comu-
nicar de forma clara e transparente os
motivos e beneficios da mudanga, com-
pete-lhe envolver as equipas, antecipar
resisténcias e promover um ambiente
aberto ao didlogo. E, o mais importante,
ser exemplo, adotando ativamente as
novas praticas.

Sem o envolvimento da lideranga, ini-
ciativas de mudanga correm o risco de
falhar por falta de credibilidade ou ali-
nhamento interno.

Enquanto a gestdo da mudanga tratada
transi¢do planeada, a resiliéncia organi-
zacional refere-se a capacidade de res-
ponder rapidamente a situagdes ines-
peradas, aprender com adversidades e
emergir mais forte apds as crises.
Existem varias componentes da resi-
liéncia organizacional: Cultura adapta-
tiva: organizagdes resilientes cultivam
culturas que incentivam a inovagao, a
flexibilidade e a aprendizagem continua;
Gestéo de riscos: identificagdo proativa
de ameagas e planos de contingéncia
robustos; Capacidade de recuperagéo:
maleabilidade para restaurar opera-
¢Oes apos eventos disruptivos; Capaci-
tagdo de pessoas:colaboradorestreina-
dos e preparados emocionalmente para
lidar com a incerteza, sendo que neste

ponto entra um tema muito importante,
que daria um outro artigo sobre a saude
mental no contexto laboral.

A gestdo eficaz da mudanga contri-
bui diretamente para o fortalecimento
da resiliéncia organizacional. Quando
uma empresa € capaz de implementar
mudangas de forma estruturada e bem-
-sucedida, € naturalmente desenvolvida
uma “memoria organizacional” de adap-
tagdo. Essa memoria prepara a organi-
zagdo para futuras transigées, muitas
vezes inesperadas.

OrganizagOes resilientes encaram as
transformagdes como oportunidades
de crescimento e ndo como ameagas.
No cenario corporativo atual, onde a
unica constante é a mudanga, organi-
zagdes que dominam a arte da adapta-
gao e cultivam aresiliéncia ganham uma
vantagem competitiva significativa. A
gestdo da mudanga nao deve ser vista
como uma iniciativa pontual, mas como
uma competéncia estratégica. Da mes-
ma forma, a resiliéncia organizacional
vai além da simples superagao de cri-
ses: trata-se de aprender, evoluir e cres-
cer diante da adversidade.

Empresas que conseguem integrar
esses dois pilares ndo apenas sobrevi-
vem as transformagdes como conse-
guem prosperar com elas
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Coaching Executivo
O ROI (In)visivel que

transforma

s tecnologias avangam,
os processos afinam-
-se, as formagdes mul-
tiplicam-se. Mas algo
essencial continua a
escapar: as competéncias humanas que
distinguem lideres capazes de inspirar
equipas e enfrentar incertezas.
O Coaching Executivo ocupa esse espa-
¢o quase invisivel, mas decisivo. Nao &
luxo. E o cimento que consolida culturas,
acelera power skills e transforma resul-
tados e pessoas de forma duradoura.
Quando estas competéncias encon-
tram terreno fértil, a mudanga individual
reverbera em toda a organizagao.

Cultura: o terreno onde tudo se joga
Nenhum lider cresce sozinho. O impac-
to de um processo de Coaching dilui-se
se regressar a uma cultura de silos ou
microgestao. Um lider que se reinven-
ta pode tornar-se, paradoxalmente, um
“exilado interno” — alguém que deseja
mudar, mas esbarra contra muros invi-
siveis.

O relatério Defining New Coaching Cul-
tures (ICF/HCI, 2023) comprova que
empresas com culturas de Coaching
registam mais inovagdo, colaboragao
e engagement. O estudo The art of
2l1st-century leadership: From succes-
sion planning to building a leadership
factory (McKinsey, 2024) acrescen-
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ta: organizagdes que cultivam lideres
capazes de aprender, desaprender e
reaprender sdo 4,2 vezes mais propen-
sas a alcancar resiliéncia sustentavel.
E sublinha seis atributos criticos: resi-
liéncia, humildade, lideranga servido-
ra, leveza, stewardship e aprendizagem
continua. Competéncias que nido se
adquirem em MBAs, mas em contextos
de reflexdo, feedback e Coaching estru-
turado.

Power Skills: as competéncias

que diferenciam

Se as hard skills rapidamente se tornam
obsoletas, as power skills - visdo estra-
tégica, resiliéncia, comunicagdo com
impacto, influéncia sem autoridade -
permanecem. Estudos mostram que
executivos submetidos a programas de
Coaching reportam ganhos consisten-
tes de 50-70% na eficacia da lideranga
(Wifitalents, 2025).

ROl invisivel: impacto que se sente
ese mede

O mercado global de Coaching executi-
vo foi avaliado em US$ 2,85 bilhdes em
2023, crescendo 6% ao ano até 2028.
Organizagdes relatam melhorias cla-
ras: 70% dos clientes aumentam a per-
formance, 86% confirmam impacto nos
objetivos, o engagement sobe 20% e
a rotatividade cai 23%. O ROl médio?:

«Organizacoes

que cultivam
lideres capazes

de aprender,
desaprender e
reaprender sao

4,2 vezes mais
propensas a
alcancar resiliéncia
sustentavel.»

7 vezes o investimento inicial. Casos
como o da Intel sdo ilustrativos: cer-
ca de US$ 1 bi/ano em margem opera-
cional atribuida ao Coaching (ICF/HCI,
2023).

O Coaching executivo ndo é luxo. E
estratégia de negdcio. Constroi cultu-
ras fortes, acelera competéncias cri-
ticas e gera retorno invisivel que sus-
tenta resultados tangiveis. A questao
ja ndo é se investir é possivel, mas sim
quanto a sua organizagao pode ganhar
ao colocar lideres e cultura no centro do
desenvolvimento. e
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A Solidao do Lider
e a Coragem de
Partilhar a Jornada

lideranga é muitas vezes
romantizada como for-
ga, visdo e resiliéncia.
Vemos lideres descritos
como estrategas bri-
lhantes, figuras de inspiragdo e fardis
de estabilidade. Mas, por tras dos dis-
cursos mobilizadores e dos relato-
rios repletos de resultados, existe uma
realidade raramente assumida: a soli-
ddo. Rodeados de equipas, conselhos
e stakeholders, muitos lideres sentem
que ndo tém espago para revelar duvi-
das ou fragilidades. A expectativa de
“ter sempre respostas” cria uma bar-
reira invisivel, um isolamento que corroi
tanto a clareza de pensamento como
0 bem-estar emocional. E uma solidso
silenciosa, que se instala mesmo nas
agendas mais cheias.
E precisamente neste territério que o
coaching profissional se torna essencial.
Um (coach) profissional ICF (Internatio-
nal Coaching Federation) nao é conse-
Iheiro nem avaliador. E um parceiro de
reflexdo que oferece escuta profunda e
questionamento poderoso. Nesse espa-
¢o confidencial, o lider pode finalmente
remover a mascara, explorar dilemas
éticos, desafiar crengas enraizadas e
descobrir novas perspetivas. Esse pro-
cesso ndo acrescenta ruido. Pelo con-
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«Acredito que

a lideranca mais
inspiradora nao
nasce de certezas
inabalaveis, mas
da coragem de ser
humano.»

trario, cria siléncio fértil, onde a clareza
emerge. A cada sessao, o lider recons-
tréi a sua narrativa, ndo para se tornar
alguém diferente, mas para se aproxi-
mar da melhor versdo de si proprio.
Partilhar a jornada com um coach néo
é sinal de fraqueza. E, na verdade, um
ato de coragem. Exige reconhecer que
a complexidade do presente ultrapas-
sa certezas rapidas. Requer humildade
para questionar e ousadia para se rein-
ventar. Quando um lider encontra esse
espacgo de reflexdo, a soliddo transfor-
ma-se em clareza, e essa clareza mul-
tiplica o impacto. O resultado é visivel:
decisdes mais alinhadas, equipas mais
confiantes, culturas organizacionais
mais saudaveis. Ao cuidar de si, o lider
abre caminho para cuidar melhor dos
outros.

Acredito que a lideranga mais inspira-
dora ndo nasce de certezas inabalaveis,
mas da coragem de ser humano. Um
lider que reconhece as suas vulnerabili-
dades, e que escolhe para o seu percur-
s0 um parceiro de reflexao, inspira con-
fianga genuina. Porque liderar ndo é um
ato solitario, € um exercicio de humani-
dade partilhada. O futuro da lideranga
n&o pertence aos que carregam o peso
sozinhos, mas aos que tém a coragem
de partilhar a jornada.e
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A Resiliéncia Nao
se Treina em Exce

O que sustenta

as organizacdes quando

tudo muda

Nao é nos processos que a mudanga se
bloqueia, mas nas conversas que ndo
acontecem

udar é mais do que
reorganizar equipas
ou redesenhar pro-
cessos. E lidar com
0 que ndo se Vé nos
relatorios: o desconforto, as perguntas,
os siléncios. E isso que torna a mudan-
ga exigente. Porque mexe em rotinas,
desafia certezas, obriga a largar o que
era familiar mesmo antes de se confiar
no que vem a seguir.
A maior parte das dificuldades numa
transigdo ndo esta na estratégia. Esta
nas pessoas. Nas emogdes que nin-
guém mapeia. Nos receios que ndo se
dizem. Na auséncia de espago para
pensar com calma. E quando ndo ha
espago, ha resisténcia. Ndo porque as
pessoas ndo queiram mudar, mas por-
que nao se sentem preparadas. Ouvi-
das. Parte da equagéo.
E ai que entra aquilo que tantas vezes
tratamos como lateral, quando &, afinal,
central. Competéncias que abrem cami-
nho e permitem atravessar fases ins-
taveis com clareza, equilibrio e ligagéo.
Falamos de escuta, pensamento criti-
co, empatia, adaptabilidade, humildade
para ajustar a rota e contribuir com mais
presencga. Sdo essas capacidades que
evitam que uma equipa se feche, que
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«Resiliéncia no é resistir. E conseguir seguir
em frente sem perder o que importa.»

um lider se isole ou que uma organiza-
¢ao estagne quando o caminho se torna
menos previsivel, mas necessario.
Desenvolver estas competéncias nao é
um luxo. E uma necessidade. E n3o se
faz por obrigagdo ou com pressa. Faz-
-se com tempo, pratica e atengao. Pra-
ticas estruturadas de desenvolvimento,
como o coaching, quando usadas com
intencio, sdo ferramentas que podem
ajudar a abrir esse espago. Ndo ensi-
nam respostas, mas ajudam a fazer as
perguntas certas. Permitem que quem
lidera se encontre com a sua forma de
estar, e que quem executa se reconhe-
¢a no processo. Mais do que técnica,
sdo convites a clareza. A parar. A pensar
melhor. A sentir com lucidez.

Quem lidera, neste contexto, precisa
mais de presenga do que de controlo.
Precisa de saber escutar, de criar con-
fianga, de sustentar decisGes que envol-
vem e responsabilizam sem esmagar.
Precisa de saber como estar, mais do
que saber o que dizer.

A resiliéncia, na mudanga ou noutros
processos, ndo depende da robustez da
estrutura. Depende da flexibilidade de
quem a habita. De como se reagem as
incertezas e ao desconhecido, de como

se acolhem os erros, de como se man-
tém os vinculos quando as respostas ain-
da ndo chegaram. E de como se cuida do
essencial: as pessoas, mesmo no meio
do turbilhZo.

Preparar uma organizagdo para lidar
com a mudanga ndo € construir mais
camadas. E muitas vezes simplificar.
Criar nitidez. Estimular autonomia. Dei-
Xar que as pessoas participem no que
estio a viver,e ndo apenas que cumpram
o que lhes foi pedido.

Estas competéncias humanas ndo sdo
uma moda. Sdo a base do que nos man-
tém atentos, conectados, disponiveis.
Num contexto exigente como a gestao
da mudanga, em que tanta coisa muda
de fora para dentro, sdo estas capacida-
des que nos mantém inteiros por dentro.
E sdo elas que permitem que uma equipa
ndo apenas aguente o impacto, mas sai-
ba encontrar o seu caminho no meio dele.
Resiliéncia n3o é resistir. E conseguir se-
guir em frente sem perder o que importa.
E isso comega, quase sempre, em con-
versas que ndo se delegam nem se auto-
matizam, apenas se vivem e nao cabem
em folhas de calculo. Na mudanga, como
na lideranga adaptativa, € sempre das
pessoas que depende o futuro. e
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leam
-~  Coaching

Aresposta para
liderar em tempos

de disrupcao
e complexidade

slideres enfrentam uma
“tempestade perfeita”
de disrupgdes tecnolo-
gicas, tensdes geopo-
liticas e instabilidade
economica. Mais de 80% sentem-se
impreparados e, embora muitos reco-
nhegam a urgéncia de reinventar a lide-
ranga, poucos agem nesse sentido. A
fronteira entre trabalho humano e tec-
noldgico é cada vez mais difusa, exigin-
do novas formas de desenvolvimento.
Neste contexto, o coaching executivo
e, em particular, o team coaching afir-
mam-se como praticas essenciais. O
coaching individual aumenta autocons-
ciéncia, resiliéncia e clareza de propdsi-
to; o team coaching fomenta confianga,
colaboragdo e aprendizagem coletiva,
potenciando inovagdo. O alinhamento
entre desempenho e humanidade per-
mite as equipas prosperar em ambien-
tes complexos.
A Coordenadora do Programa de Coa-
ching Executivo da Nova SBE Executi-
ve Education, Alexandra Barosa Perei-
ra, apresentou no University Forum for
Human Resource Development 2025,
em Belfast, evidéncias do impacto des-
tas abordagens, com base num estudo
com participantes do curso (a entrar na
sua quinta edigio). Sao elas o aumento
da autoeficacia em competéncias de
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coaching, reforgcando a confianga dos
lideres e promovendo estilos mais efi-
cazes, demonstrando que o coaching
nao sé desenvolve lideranga, como gera
confianga transferivel para outros con-
textos, promovendo resiliéncia e capa-
cidade de resposta. Os participantes
destacam ainda transformagéao pessoal
e profissional, impacto na gestdo de
equipas e superagdo de desafios atra-
vés de pratica intensiva, reflexdo critica
e integragao de modelos tedricos.

«Se um lider com
competéncias de
coachingativa o
potencial humano;
com competéncias
de team coaching,
multiplica-o, ativan-
do a inteligéncia
coletiva necessaria
para gerir a comple-
xidade.»

Atenta as tendéncias e respondendo a
necessidade de as organizagdes inte-
grarem o coaching nas suas estratégias
de desenvolvimento, a Nova SBE Execu-
tive Education langou ja o Certificadoem
Team Coaching. Adotando uma perspe-
tiva eclética, incentiva cada participan-
te a criar a sua identidade como coach,
integrando teoria, experiéncia e con-
texto. Uma aprendizagem pratica com
clientes reais sob supervisdo, valores de
vulnerabilidade e integridade, e um olhar
sistémico que liga coaching a lideranga,
mudanga e cultura organizacional.
Asvantagens sdo muiltiplas: paracoaches,
expansao para intervengdes sistémi-
cas; para lideres, reforgo da consciéncia
como facilitadores do desenvolvimento
coletivo; para RH, ferramentas para cul-
turas colaborativas; e para consultores,
novas perspetivas que integram o coa-
ching de equipa na gestdo da mudanga.
Se um lider com competéncias de coa-
ching ativa o potencial humano; com
competéncias de team coaching, mul-
tiplica-o, ativando a inteligéncia coletiva
necessaria para gerir a complexidade.
Este programa convida a uma jornada -
do lider a equipa e da equipa ao sistema
organizacional — apoiando a reinvengao
da lideranga e a construgédo de cultu-
ras resilientes, capazes de prosperar no
futuro.e
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Liderando
na Incerteza

O caminho para a
agilidade e a resiliéncia

s tensOes geopoliticas
e do comércio global,
a disrupgdo tecnolo-
gica, com o avango da
inteligéncia artificial, e
as mudangas climaticas, estdo entre
os principais riscos identificados pelas
organizagdes em 2025. Estes fatores
impactam diretamente a lideranga, os
modelos de negdcio e as estruturas
organizacionais. Os lideres procuram
desenvolver organizagdes mais ageis e
resilientes a mudanga.
Mas como sustentar uma vantagem
estratégica da organizagdo a longo
prazo? Como lidar com a incerteza e
o desconforto da mudanga? E, nes-
te processo, transformar a resistén-
cia em experimentagdo, a competigao
interna e os silos em reconhecimento
das interdependéncias, alavancando
as sinergias entre areas, e convertendo
a desconexdo em colaboragao genui-
na? Nao ha uma resposta imediata ou
um unico modelo ou resposta.
Tendo participado como research
partners no livro Team of Teams Coa-
ching: Using a teaming approach to
increase business impact, do Profes-
sor Peter Hawkins e da Dra. Catherine
Carr, langado em julho de 2025, desen-
volvemos aprendizagens e praticas em
projetos de desenvolvimento organiza-
cional e de lideranga para desenvolver
uma “equipa de equipas” - uma orga-
nizagéo fluida, em rede, colaborativa
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e de responsabilidade partilhada, pre-
parada para lidar com a complexidade
e trazer uma maior agilidade para as
organizagdes.

Para esta agilidade é crucial um pro-
posito claro e inspirador. Valores que
se traduzem em agédo. Objetivos que
alinhem todos - nao apenas no papel,
mas na pratica. E importante priorizar
a experiéncia e o bem-estar dos cola-
boradores, porque equipas motivadas
e empoderadas geram conexdes mais
fortes entre areas.

E é critico desenvolver uma consciéncia
sistémica - mapeando continuamen-
te stakeholders e sistemas - para criar
aliangas e parcerias que tragam valor
real paratodos. O processo de coaching
tipicamente inicia-se com o coaching da
equipa de lideranga, e com uma revisao
conjunta de propdsito, visdo e estraté-
gia através das lentes dos diferences
stakeholders e sistemas. Um diagnosti-
co sistémico prévio identifica fortalezas,
areas criticas e oportunidades.
Trabalha-se o “porqué” da organizagao,
a coeréncia da estratégia, a claridade
de processos e responsabilidades, a
qualidade das relagdes internas entre
areas, e as oportunidades de desen-
volver os relacionamentos com os dife-
rentes stakeholders.

Posteriormente, o processo de coa-
ching expande no apoio as diversas
equipas funcionais, com um foco nas
interdependéncias e na responsabi-

«E no fluir do traba-
lho que cada equi-
pa e organizacao
descobrem o que
funciona, e moldam
a sua autenticidade
coletiva.»

lidade mutua, com a consciéncia dos
desafios inerentes de transformagéo e
transigéo nos diferentes ciclos de vida
das organizagdes, e em conexao com
os desafios do ecossistema.
Organizagoes interconectadas e flui-
das como organismos vivos desen-
volvem resiliéncia natural a mudanga.
Essa abordagem intencional suporta
uma cultura, linguagem, comunicagéo
e dindmicas internas, que capitalizam
a inteligéncia coletiva, e uma estraté-
gia que flui e evoluciona buscando uma
resposta criativa as mudangas, num
processo de aprendizagem continuo.
O coaching sistémico de equipas
requer experimentagio constante. E
no fluir do trabalho que cada equipa
e organizagdo descobrem o que fun-
ciona, e moldam a sua autenticidade
coletiva, aprendendo, adaptando-se e
criando novas formas de gerar valor. e



Voce conhece 0s
beneficios do Coaching
distemico de Equipas?

e Dar clareza de propdsito as equipas.

® Aumentar o compromisso das equipas com os diferentes stakeholders,
construindo colaboracdes de valor acrescentado.

® Incrementar a performance, o bem-estar ¢ a aprendizagem das equipas.

® Desenvolver melhores processos de tomada de decisdo, de comunicagcdo
e de organizacdo do trabalho das equipas.

® Evoluir para uma lideranca partilhada, com responsabilidade motua.
® Preparar as equipas para responder a situacdes complexas e de mudanca.

® Transformar a cultura da organizacdo e o ecossistema através das equipas

Sl i

Susana Azevedo
Associated Partner
@55 11966426367
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Resiliéncia

Organizacional e
Gestao da Mudanca

Praticas, ferramentas
e o papel do coaching

um ambiente global cada

vez mais volatil e comple-

X0, a capacidade de uma

organizagdo se adap-

tar e prosperar diante
de desafios ndo é mais um diferencial,
mas sim uma necessidade. A gestao da
mudanga e a resiliéncia organizacional
emergem como pilares fundamentais
para a sobrevivéncia e o crescimento
sustentavel.

Estratégias e melhores praticas
para uma gestiao da mudanca eficaz
A gestdo da mudanga nio se trata ape-
nas de comunicar novas diretrizes; € um
processo que exige planeamento meti-
culoso e envolvimento de todas as par-
tesinteressadas. As melhores praticas e
a utilizagao de ferramentas adequadas
s30 cruciais para o sucesso.

Assim sendo, uma Comunicagado trans-
parente e continua é determinante, pois
a falta de informagéo gera incerteza e
resisténcia. E vital estabelecer canais de
comunicagao abertos e transparentes
desde o inicio do processo. Por exemplo,
numa transigao tecnoldgica, a empresa
pode utilizar reunides semanais de town
hallpara demonstrar o novo software, res-
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ponder a perguntas e recolher feedback,
0 que, seguramente, reduz drasticamente
a habitual oposigao interna.

Também o envolvimento dos colabora-
dores é determinante para o sucesso
da mudancga, pois essa depende muito
da adesao das pessoas. Incluir os cola-
boradores no processo de decisio e
designar «campedes da mudanga» que
atuam como embaixadores internos
pode criar um senso de propriedade.
Por exemplo, uma conhecida empre-
sa de retalho, ao implementar um novo
sistema de gestéo de stock, formou um
grupo de trabalho com colaboradores
de diferentes lojas para testar e refinar
aferramenta, garantindo que o produto
final atendesse as suas necessidades
reais, o que facilitou muito o processo.
Dado determinante é a Formagao e
Capacitagédo, pois ndo basta anunciar a
mudanga; é preciso capacitar as equi-
pes para que tenham as competéncias
e ferramentas necessarias para o novo
modelo de trabalho, investindo em
workshops sobre gestao de tempo e
produtividade remota, além de formar
sobre as novas ferramentas de colabo-
ragao online, o que podera fazer toda a
diferencga positiva no resultado final.

O Papel fundamental do coaching

e mentoring

Num ambiente de mudanga constan-
te, a lideranga é cada vez mais colo-
cada a prova. E aqui que o coaching e
0 mentoring se tornam ferramentas
indispensaveis. Elas oferecem suporte
direcionado a lideres e equipes, permi-
tindo-lhes desenvolver a maturidade e
a capacidade de adaptagao necessa-
rias para guiar as organizagdes através
das transformagdes.

O Coaching para Lideranga Resilien-
te € um modelo que foca no desenvol-
vimento de competéncias, ajudando
lideres a aprimorar as suas habilidades
de comunicagéo, tomada de decisdes
e gestdo de conflitos. Neste caso, um
coach pode ajudar um lider a navegar
pelaincerteza, aprimorar sua inteligén-
cia emocional e construir a resiliéncia
pessoal que, por sua vez, € fundamen-
tal para fortalecer a resiliéncia da equi-
pa e da organizagao.

Também o Mentoring para partilha de
conhecimento € um processo em que
um profissional mais experiente (men-
tor) partilha o seu conhecimento, expe-
riéncia e sabedoria com um menos
experiente (mentorado). Em cenarios



«Em cenarios de

mudanca, um
mentor pode
oferecer uma
perspetiva valiosa,
ajudando o

lider a ponderar
solucoes e decisoes
com base em
experiéncias
anteriores.»

de mudanga, um mentor pode ofere-
cer uma perspetiva valiosa, ajudando
o lider a ponderar solugdes e decisdes
com base em experiéncias anteriores.
Por exemplo, um gestor a lidar com a
fusdo de duas equipas pode ser men-
torado por um gestor que ja passou por
um processo semelhante, recebendo
conselhos praticos e orientagdes sobre
os desafios mais comuns.

O cuidado de construir uma cultura
de Resiliéncia

A resiliéncia organizacional ndo é um
estado estatico; € uma capacidade que
deve ser cultivada e mantida e que se
expressa através de uma cultura que
valoriza a flexibilidade, a aprendizagem
continua e a capacidade de adaptagao.
Fomentar a aprendizagem e a vonta-
de de experimentar cria uma cultura
resiliente que encoraja os colaborado-
res a aprender com os erros e a ver 0s
desafios como oportunidades de cres-
cimento.

Atualmente, ndo se pode deixar de
atender a uma questdo vital que é a
saude mental dos colaboradores e que
representa um enorme pilar da resilién-

cia. Organizagdes que oferecem pro-
gramas de bem-estar, apoio psicoldgi-
co e promovem um equilibrio saudavel
entre vida profissional e pessoal e estdo
mais bem equipadas para enfrentar cri-
ses e mudangas, pois as suas equipas
estdo mais robustas e preparadas para
lidar com o stress.

Finalmente, € um exercicio relevante,
que apds a superagio de um desafio é
vital que se organize uma anadlise con-
junta para identificar o que funcionou,
o que ndo funcionou e quais as ligdes
aprendidas. Esse processo de reflexao
continua e conjunta fortalece a capa-
cidade da organizagado de se preparar
para eventuais futuras mudangas ou
next step da atual.

No fim do dia, a gestdo da mudanga e a
resiliéncia organizacional estao intrin-
secamente ligadas. Ao adotar melho-
res praticas, utilizar ferramentas ade-
quadas e investir no desenvolvimento
da lideranga através do coaching e do
mentoring, as organizagdes nao ape-
nas sobrevivem as mudangas, como
também se fortalecem, prosperando
em ambientes cada vez mais dificeis de
prever. o
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Marta Santos
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Resiliéncia

que Transforma
Cultura que Evolui

ivemos num tempo
em que mudar é a
Unica constante. Mas
mais do que gerir a
mudanga,importasa-
ber como atravessa-la com sentido,
com consciéncia € com humanida-
de. Neste artigo, partilho uma reflexao
sobre lideranga emocionalmente resi-
liente e cultura organizacional agil. Mais
do que conceitos, sdo praticas com
impacto real, quando vividas de forma
intencional — e o coaching tem aqui um
papel estratégico, como espago de ali-
nhamento, consciéncia e evolugéo.

Liderar comresiliéncia: presenca

e clareza nos momentos dificeis

A lideranga emocionalmente resilien-
te ndo é apenas sobre resistir. E sobre
sentir com lucidez, decidir com inten-
¢ao e agir com propdsito, mesmo em

«O coaching
profissional € um
espac¢o de conexao
entre a identidade
do lider e a cultura
que se quer
construir.»
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cenarios complexos ou incertos. Estes
lideres sdo ancoras para as suas equi-
pas. Tém a capacidade de escutar, de
acolher a duvida e de manter a confian-
ca no futuro. Ndo porque tém todas as
respostas, mas porque criam espago
para que elas surjam, em conjunto.
Programas de desenvolvimento que
integram coaching e inteligéncia emo-
cional tém demonstrado o poder des-
ta lideranga presente e consciente. Ao
promover o autoconhecimento, a ges-
tdo emocional e o alinhamento entre
valores e agdo, criam-se lideres capa-
zes de cuidar de si e dos outros e de
transformar verdadeiramente a cultura
onde estdo inseridos.

Cultura agil: espaco seguro para
crescer, errar e evoluir

A cultura de uma organizagao constroi-
-se todos os dias - nas conversas infor-
mais, nas decisdes silenciosas e nas
prioridades que se escolhem. Uma cul-
tura agil permite experimentar, apren-
der e adaptar com rapidez, mantendo
coeréncia com os valores que a susten-
tam. E um sistema vivo, que valoriza o
erro como aprendizagem, o feedback
como pratica e a colaboragdo como
motor. Nao ha espago para verdadeira
agilidade sem relagbes de confianga e
sem seguranga psicolégica.
Organizagbes que escolhem redese-
nhar os seus modelos de gestdo de
pessoas, aproximando-os das suas
realidades e das aspiragdes das suas

equipas. Iniciativas que alinham estra-
tégia com bem-estar, processos com
empatia, desempenho com escuta ati-
va. E nestes contextos que a cultura se
torna um verdadeiro alicerce de trans-
formacgao.

Coaching: o elo entre o que o lider
sente e o que a organizagao precisa
O coaching profissional € um espa-
¢o de conexdo entre a identidade do
lider e a cultura que se quer construir.
Ao trazer clareza, escuta e intengao, o
coaching ajuda a transformar a forma
como os lideres comunicam, decidem
e se relacionam. E, por consequéncia,
influencia a forma como as equipas
colaboram, aprendem, evoluem.

E um processo que liga o “eu” ao “nés”.
Que sustenta mudangas com impacto.
Que convida a agdo consciente. E que
permite que a evolugdo organizacional
seja mais do que um plano - seja uma
pratica viva e coerente. A mudanga é
inevitavel - a forma como a vivemos faz
toda a diferenga.

Quando juntamos lideres emocional-
mente resilientes a culturas organiza-
cionais ageis, criamos organizagdes
mais humanas, mais conscientes e
mais preparadas para o futuro. Organi-
zagdes que evoluem com sentido. Que
cuidam das suas pessoas. E que fazem
da mudanga uma oportunidade real de
crescimento. E este o novo jogo da lide-
ranga. E é urgente joga-lo com cora-
gem, com presenga e com verdade. e
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Brasas e Coaching

na Gestao

da Mudanca

: daquelas pessoas que toma
! 0 pequeno-almogo ‘do cos-
= tyme’, Nna mesma pastela-
|_I ria? Ou que vai a0 mesmo
el supermercado porque sabe
onde estdo os produtos? Sé que um
dia, trocaram os produtos de sitio e de
repente... sente-se perdido. E pensa
algo como: «Nao faz sentido nenhum!>»,
«Dantes é que tinha légical». O nosso
cérebro esta ‘programado’ para pou-
par energia e ganhar habitos que nos
colocam na zona de conforto. Criamos
uma narrativa de quem somos, dos
acontecimentos e de como as coisas
devem acontecer. Convencemo-nos
de que estamos certos e perpetuamos
essa histéria. E o mecanismo de sobre-
vivéncia a funcionar! Entdo, qualquer
mudanga é percebida, mesmo que
inconscientemente, como uma amea-
ga a essa sobrevivéncia e por isso
resistimos tanto a mudangal

E o que se passa nas organizagdes,
numa dimensao maior. Neste caso, a
mudanga & experimentada num siste-
ma e muitas vezes falha porque o foco
estd em processos, nas operagdes e
na otimizagao de resultados, € menos
na dimensdao humana. O maior desa-
fio de um lider perante um processo
de mudanga - de uma simples mudan-
ga de local fisico de trabalho dentro do
escritorio a uma mudanga organizacio-
nal - € o de criar o contexto para que
as suas pessoas sintam esta mudanga
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«O Team Coaching é
crucial para alinhar
as equipas com

a nova realidade,
construirem uma
visdo partilhada,
definirem

COMO Vao agir,
tornando-se mais
fortes, coesas e
comprometidas
Ccom O Novo sistema
organizacional.»

como algo positivo e pensado para elas
e para o Bem Comum, e ndo como uma
ameaga a si proprias e ao status quo
instalado.

Entao é fundamental que o Propdsito e
a Visdo da mudanga - a razao de ser e
para onde vamos - estejam bem defini-
dos e partilhados com todos. Além dis-
s0, ha que partilhar quais sdo os pilares
que sustentam a mudanga e que pas-
sos serdo dados para que acontega, um

roadmap que traga uma luz ao fundo
do tunel e apazigue o instinto de sobre-
vivéncia de cada um. E passar a agao,
com objetivos pequenos e exequiveis,
celebrando cada passo, e comunican-
do sempre com abertura, gerando um
ambiente de confianga.

Fundamental € o acompanhamento em
Coaching e Team Coaching para cons-
truir uma cultura de aprendizagem con-
tinua, preparando a organizagao para
mudangas constantes. Com o coaching
individual a pessoa ganha clareza e fer-
ramentas para se adaptar e liderar a
mudanga. O Team Coaching ¢é crucial
para alinhar as equipas comanovareali-
dade, construirem uma visdo partilhada,
definirem como véao agir, tornando-se
mais fortes, coesas e comprometidas
com o novo sistema organizacional.
Deixo-o com esta imagem: as pessoas
estdo em diferentes estagios e niveis
de entusiasmo durante o processo de
mudanga, tal como as brasas num chur-
rasco. Ao fazer lume, cada pedago de
carvao tem o seu papel - uns ardem
logo e fazem chama, outros demoram
mais tempo e assam realmente a car-
ne e outros ainda sé mais tarde quei-
mam, mantendo a carne quente. Eo que
se passa com as equipas. E tempo de
ser empatico, valorizar a situagao atual,
celebrar e agradecer a todos pelo que
fizeram para ‘chegar até aqui’ e passar a
nova Era, potenciando e dando suporte
acada pessoa.o
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