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Diapositivo 1 (Apresentacao)
Apresentacdo do grupo.

Apresentacdo do tema do trabalho: Group and Team Coaching.

Diapositivo 2 (Agenda da Apresentacao do Trabalho)
Estrutura da apresentacao:
v Trabalho em equipa
v Team Coaching
v" Learning Groups Coaching:
- Action Learning;
- Grupos Balint;
- Coaching por telefone;

- Grupos de Supervisao.

Diapositivo 3

Ao abordarmos o conceito de coaching torna-se indispensavel definir, A priori, 0
que sdo equipas. De acordo com Thompson, estas podem ser definidas como um grupo
de individuos que sdo interdependentes no que diz respeito a informacdo, recursos e
skills, e que procuram combinar os seus esforcos na tentativa de alcancar um objetivo
comum. Isto é, quando falamos em equipas, estamos seguramente a falar de um
conjunto de pessoas com um elevado grau de interdependéncia e que unem 0S Seus
esforgos com o intuito de alcangar uma determinada meta ou realizar determinada

tarefa.

Diapositivo 4

O conceito de coaching é cada vez mais frequente no contexto organizacional
dados os resultados positivos que este processo apresenta na gestao de equipas.

Este processo envolve a acdo de um coach com os seus clientes e tem como

principal objetivo alcangar uma determinada meta comum a todos os membros de uma




determinada equipa. Trata-se, portanto, de um processo criativo e introspetivo que
inspira 0s membros a maximizar o seu potencial pessoal e profissional.

O processo de coaching compreende duas variantes distintas, a individual, onde
0 coach tem como funcéo valorizar e apoiar cada individuo no cumprimento dos seus
objetivos pessoas, e ainda a vertente grupal, onde € valorizado o grupo como um todo,
sendo que neste ponto, o coach tem como fungdo conduzir os esforgos de todos os
elementos de uma equipa para o execugdo de determinados objetivos ou determinadas

tarefas.

Diapositivo 5

Este é também um processo de acompanhamento continuo, por parte do coach,
extremamente orientado para o desenvolvimento de skills, aprendizagens,
conhecimentos ou competéncias dos membros de uma equipa. O desenvolvimento
destes skills devem sempre ser acompanhados pelo desenvolvimento de estruturas de
apoio e feedback aos clientes (membros da equipa).

Para que todos os elementos constituintes de uma equipa possam desempenhar
um papel ativo, para que participem e colaborem plenamente torna-se importante
circunscrever as equipas a grupos de 3 a 10 elementos. Logicamente que consoante 0
teor da atividade a desenvolver, o orcamento, 0s recursos ou o tempo disponivel o
namero de elementos de cada equipa pode variar, no entanto, segundo a autora, ndo é
aconselhavel que exceda os numeros referidos. Em certos casos pode até ser necessario
que, em determinados momentos e situagdes, a equipa seja dividida em grupos mais
reduzidos, apelando assim & maior participagdo e envolvimento.

Importa ainda salientar que este € um processo de descoberta pessoal, onde 0s
clientes sdao chamados a invocar o seu sentido de responsabilidade e colabora¢do com o
intuito de se desenvolverem tanto a nivel humano como do desenvolvimento de
melhores performances do ponto de vista profissional individual e consequentemente

organizacionais.

Diapositivo 6
Segundo a autora, embora existam diferentes formas de gerir e desenvolver
equipas, o team coaching assume-se como uma das mais relevantes, apontando para

alguns aspetos que devem ser tidos em consideragdo em qualquer processo de coaching:




v" O relacionamento do coach com a equipa (Deve ser extremamente préximo,
existindo uma relagdo de confianga mutua entre ambas as partes; Em qualquer
relacdo onde esta envolvida aprendizagem e onde sdo promovidos principios
como a troca de ideias, a colaboracédo, a abertura, entre outras, é absolutamente
indispensavel a existéncia de um bom relacionamento entre o coach e a equipa
que este orienta);

v' Sensibilidade ao negociar com os clientes (Quando falamos em coaching
referimo-nos a “clientes” como dois possiveis atores: por um lado os membros
da equipa que o coach coordena, e por outro o sponsor do processo de coaching,
isto €, o “patrocinador” deste processo, aquele que “encomenda” o team
coaching e com o qual o coach estabelece os objetivos gerais);

v' Atencdo e valorizacdo dos individuos (O coach tem como funcéo, para além
de valorizar e orientar os membros da equipa para o cumprimento dos objetivos
comuns, valorizar, respeitar e dar toda a atencdo a cada individuo; Cada um
destes € diferente do seguinte, apresenta expectativas, motivacOes, capacidades,
personalidade diferente e como tal deve ser respeitado como entidade
individual);

v" Melhorar performance através do desenvolvimento de skills de comunicacao
(O processo de coaching depende fortemente do desenvolvimentos de skills
associados a comunicacdo, sendo que é através destes que se estabelecem
contactos entre 0s membros da equipa e o seu coach; O desenvolvimento deste
tipo de skills permite um maior envolvimento e participacdo de todos neste
processo e consequentemente o alcancar dos objetivos propostos).

Diapositivo 7
Com base nos quatro principais aspetos a ter em conta para que o processo de
coaching decorra da forma mais eficaz possivel a autora afirma que o foco da
intervengdo em equipas recai em 3 topicos fundamentais:
v O objetivo/objetivos da equipa. (Prende-se com a definicdo de objetivos; a sua
redefinicdo; fragmentacdo de objetivos gerais em especificos; etc....);
v' A capacidade da equipa colaborar a fim de atingir um objetivo comum.
(Ouvir os outros; partilhar opinides; flexibilidade; descordar construtivamente;
construir confianga; fornecer feedback; respeito pelos pontos de vista dos outros;

etc...);




v

Os skills dos membros da equipa. (Competéncias para o exercicio das suas

tarefas; conhecimentos técnicos; etc...)

Diapositivo 8

Estes sdo os principais focos de um processo de coaching, sendo que a interagao

entre eles possibilita o alcance de uma maior eficacia e no cumprimento dos objetivos.

v

v

v

Objetivos- A definicdo de objetivos (gerais e especificos), tanto individuais
como da equipa é sem duvida um foco fundamental do coach- Este deve
procurar definir em conjunto com a equipa para que estes assumam um maior
significado e relevancia.

Colaboragdo- O desenvolvimento de competéncias de colaboracdo permite a
criagdo de um clima positivo a troca de experiéncias e conhecimentos que
permitam o desenvolvimento pessoal e profissional dos membros da equipa.
Skills- A fim de melhorar a performance da equipa é imprescindivel incidir nos
conhecimentos, competéncias e capacidades pessoais e profissionais. Todos 0s
processos de team coaching tém como objetivo valorizar e desenvolver os

membros constituintes das equipas.

Diapositivo 9

O processo de team coaching apresenta varios momentos distintos aos quais as

entidades envolvidas devem estar atentas e conscientes da sua existéncia para que, ao

longo do seu decurso, este processo funcione de forma plena e alcance os objetivos da

sua implementacdo. A autora deste livro apresenta um conjunto de diferentes possiveis

fases que constituem grande parte dos processos de coaching:

v

v

v

v

Contacto inicial (O contacto inicial entre o coach e o sponsor é um dos
momentos fulcrais do coaching pois é neste fase que é escolhido um
determinado coach em detrimento de outros);

Contratacdo (Nesta fase do processo sdo definidos os seus principais objetivos e
as estratégias a adotar para os alcangar);

Entrevistas individuais para explorar os problemas com maior profundidade (As
entrevistas assumem um caracter fundamental no processo pois Sao responsaveis
pela obtencdo de feedback dos membros da equipa que o coach necessita para
que possa redefinir e adaptar os objetivos gerais iniciais);

Reportar aos clientes e redefinir objetivos;




v Acordar os processos e outcomes com o grupo (Num processo de coaching é
indispensavel que a equipa esteja bem informado sobre quais os objetivos, ou
seja, aquilo que se espera com o desenrolar deste processo, e o produto/s finais
que devem ser alcancados);

v" Inicio do processo de coaching;

v' Verificacdo de todo o processo (Recurso a entrevistas e observacdes que
permitam verificar a forma como esta a decorrer o processo);

v Aperfeicoar. (recontratacdo, fim do processo de coaching em execucao).

Diapositivo 10

Os processos de coaching envolvem sempre a utilizacdo de determinadas
técnicas, ferramentas ou métodos a utilizar pelo coach. O seu principal objetivo é o de
apoiar e reforcar a atuacdo do coach na procura do alcance dos objetivos propostos.

A opcao de uns em detrimento de outros pode advir de diversos fatores:
v" Opcao do coach;

v Escolha do Sponsor;

v’ Sugestdo da equipa;

v Recursos;

v' Etc...

Relativamente as ferramentas e métodos, propriamente ditos, utilizados no
processo de coaching a autora do livro ndo se debrugca muito profundamente nas
diversas opcdes. O seu contributo tem como principal objetivo alertar para o facto de o
coach refletir sobre a utilizacdo das ferramentas ou métodos. Se por um lado a autora
refere que este deve optar por utilizar aquelas ferramentas com que se sente mais
familiarizado e com as quais ja obteve bons resultados, por outro lado este facto é
apontado como um erro comum de alguns coach que acabam por optar sempre pelas
mesmas ferramentas ndo considerando que estdo perante grupos e situacOes distintas
que podem necessitar de um tipo de atuacdo bem diferente. Outro erro comum apontado
é a utilizacdo de diversos recursos na mesma sessdo de coaching dispersando 0s
membros da equipa.

O coach deve entdo ponderar bem a escolha da ferramenta ou método a utilizar e

se possivel discuti-la com o grupo a fim de aumentar a sua aceitagéo.




Diapositivo 11
Um dos pontos que a autora deste livro salienta € a importancia e a necessidade

da realizacdo de entrevistas aos membros das equipas. Este momento assume-se como
bastante importante pois todo o processo de coaching depende do relacionamento entre
0s constituintes da equipa e o coach, sendo que esta relacdo se gera com base no dialogo
e compreensao das duas partes envolvidas.
De um modo geral estas permitem:

v Conhecer melhor os membros da equipa;

v Recolher informac0es;

v Preparar 0s membros da equipa;

v Reduzir conflitos e barreiras;

v" Reforcar os objetivos individuais e do grupo.
A realizacdo de entrevistas por parte do coach exige alguma preparagdo do
mesmo para a sua execugdo. E um momento importante de todo o processo e é
fundamental que existe sempre um clima de transparéncia, respeito, confidencialidade e
justica. A existéncia de um ambiente em torno destas caracteristicas possibilita um
fortalecimento do relacionamento entre o coach e a equipa e consequentemente uma

maior eficécia no processo de coaching.

Diapositivo 12

Ao longo do processo de coaching a autora foca a existéncia um ponto-chave
para que este decorre de forma plena que se prende com o trabalho que o coach efetua
diretamente com o chefe ou coordenador da equipa.

O chefe de equipa é uma figura de ligacdo importante entre os membros do
grupo e o coach. Este € o grande fornecedor de informacGes sobre o funcionamento do
grupo pois compreende melhor que ninguém o seu funcionamento, ou seja, o chefe de
equipa € o principal responsavel por transmitir feedback das a¢cdes do grupo ao coach e
vice-versa dado o seu papel distinto dentro do grupo.

No entanto o chefe de equipa esta também sujeito a uma maior pressao do que 0s
outros membros pois este tem de se mostrar leal aos membros do grupo mas também ao
coach e aos seus superiores hierarquicos dentro da organizagdo, aos quais deve reportar

0S acontecimentos experienciados pela equipa de trabalho.




Por um lado, o chefe de equipa deve ser tratado e deve estar integrado como um
membro pleno da equipa, isto €, deve estar perfeitamente adaptado ao funcionamento do
grupo. Por outro lado, ele assume o papel de supervisor e de lider. E neste segunda
vertente que se dao os principais problemas pois, por vezes, € dificil, tanto para os
restantes membros da equipa como para o coach, apresentar uma forma de tratamento
semelhante & de qualquer outro membro da equipa. Esta dificuldade ainda pode ser mais
acentuada caso o chefe de equipa seja também CEO da organizacdo. Nestas situacdes 0s
constrangimentos ao funcionamento ideal do processo de coaching (muito centrado no
dialogo, na troca de ideias, etc...) podem-se intensificar prejudicando o resultado

pretendido com a implementagdo do processo de coaching.

Diapositivo 13

O Coaching, para além de ter como finalidade fazer alcancar um desempenho
excelente, este tem também como objetivo alcancar ou atingir um padrdo desejado de
trabalho. Além disso, é importante, através do coaching, criar uma melhor compreenséao
(entre o coach e o cliente) dos resultados que a equipa deseja e pretende alcancar
(geralmente esses resultados estdo descritos no contrato) e das proprias expectativas dos

individuos que o desenvolvem.

Diapositivo 14
Desta forma, € crucial o coach conhecer e compreender essas expectativas

(t&citas ou ndo) e sentir a realidade, pois o risco de ignorar estas expectativas, leva a que
o trabalho se baseie sobretudo no contrato escrito, e deixe de lado o que € vivido pela
equipa (que acaba por ser visto como irrelevante).
Assim, podemos considerar alguns conflitos no coaching ou entre equipas quando:

v O que esta escrito no contrato ndo corresponde as expectativas;

v" H& uma sensacdo de que a coaching é irrelevante;

v" Existe um sentimento de insatisfagdo com o coaching;

v As acdes acordadas ndo sdo postas em pratica;

v Nao é possivel revelar/dizer que se esta desconfortavel ou insatisfeito.

E este fendmeno remete-nos para importancia do timing.

Os individuos comecam a sua aprendizagem num grupo, geralmente a sua

familia. Algumas familias sdo melhores do que outras a possibilitar e/ou facilitar a




aprendizagem, e todas as familias tém os seus pontos fortes e fracos a este respeito. Da
mesma forma que numa equipa, um compromisso mais ou menos funcional para a
aprendizagem advém das diferentes necessidades e preferéncias dos membros da

equipa.

Diapositivo 15
Assim, quando se trabalha em grupo é crucial:
v' Ser rigoroso na clarificacdo de objetivos;
v" Verificar o que esta a ser feito em relacdo as metas/objetivos definidos;
v’ Ter em atencdo o facto de as relagdes de poder afetarem, por vezes, o
coaching;
Formar uma alianca de trabalho com o lider do grupo;
Praticar a transparéncia nas interacbes com o lider e com a equipa;
Prestar atencdo aos valores compartilhados;
Estar disposto a errar;

AR NEE N NERN

Estar disposto a fazer questdes que parecam, a priori, “idiotas”.

Diapositivo 16

Posteriormente apresentamos duas formas de trabalhar em grupo, sendo a
primeira aquela que sera mais desenvolvida nesta apresentacdo. Segundo a autora da
obra, existem diferencas entre o Learning Group Coaching e o Team Coaching.
Learning groups sdo grupos de individuos convocados para trabalhar em tarefas de
aprendizagem, focando-se nas suas necessidades individuais (de cada um dos
membros), em vez nas necessidades coletivas (do grupo como um todo).

A diferenca entre ambos esta nos objetivos. O learning groups sdo grupos
reunidos especificamente para fins de aprendizagem, e 0s seus membros ndo fazem
parte da mesma equipa “intacta”. Neste caso, cada um tem os seus objetivos individuais,
e por isso a diversidade é fundamental para a riqueza da aprendizagem — 0s membros
diferem entre si, contribuindo com novos e/ou diferentes pontos de comparacdo e de
aprendizagem.

Assim, o Learning Group Coaching utiliza o grupo como forma de intervencéo,
mas esse grupo ndo corresponde a uma equipa funcional.

Além disso, os learning groups trazem novos desafios: o facto de estes serem

individuos que ndo pertencem a mesma equipa “intacta”, ou seja, que se veem como um




grupo de “estranhos” pode inicialmente conduzir a uma desconfianca do outro, logo o
papel do coach é fundamental e ser4 avaliada a sua habilidade e autoridade no
funcionamento deste grupo. Num grupo de pessoas que ndo sdo colegas “imediatos”, a
sua unica relacéo de trabalho é iniciar-se como companheiros e aprendizes mutuos, e
por isso 0 coach do grupo tera muito mais influéncia. O objetivo deste coach é
desenvolver a aprendizagem e relacGes de trabalho que se podem desenvolver num
ambiente profundamente desafiador e a0 mesmo tempo profundamente solidario.

No caso do team coaching, ha pelo menos trés entidades envolvidas — o coach, a
empresa e a equipa. Neste caso, 0 objetivo a alcancar através do coaching é partilhado

pela equipa e a intervengdo € na equipa como um todo.

Diapositivo 17
Dinamica de Grupo

Exercicio Estudo de Caso — Coaching

Objetivos na Utilizacao do Estudo de Caso - Coaching

Embora o grupo ndo considere que seja um texto intelectualmente “farto”,
estimula de forma (in)directa a realizagdo de diversas “pontes de liga¢do” com o
presente trabalho. Nesta “historia”, e de forma subentendida, encontram-se questfes
como a importancia do papel do coach, a necessidade de saber como gerir uma equipa,
a valorizagdo dos objetivos, a definicdo de metas pessoais, o dialogo entre o coach e o0s
membros da equipa, entre outros elementos fundamentais para a definigdo do conceito

de Coaching, seja individual ou de equipa.

Enguanto seres humanos possuimos a tendéncia natural de competirmos e
compararmo-nos com o ambiente e com as pessoas que estdo por perto, em vez de
termos em atencdo aquilo que realmente podemos ser e alcangar. E, como se iSs0 nao
fosse suficiente, existe ainda uma predisposicdo natural do cérebro humano em
continuar a fazer aquilo para o qual estd neurologicamente programado e habituado,
impedindo-nos, muitas vezes de alcangar o sucesso.

Desta forma, Coach é aquele que ajuda as pessoas a descobrirem os seus talentos
e potencial, levando-as a consciéncia de onde estdo, para onde querem ir e até onde
podem chegar, trabalhando em parceria com elas para descobrir e desenvolver o seu

maximo potencial.




O Coach € o lider que ajuda as pessoas a chegarem a lugares que sozinhas nao
conseguiriam ou que conduz as pessoas a lugares melhores do que aqueles aos quais
elas conseguiriam chegar sozinhas. Nessa “viagem”, mais importante que as técnicas e
ferramentas, é a sua intencdo genuina de ajudar as pessoas a tornarem-se melhores e a

terem sucesso naquilo que ambicionam.

Diapositivo 18
O Learning Group Coaching é constituido por 4 variantes, com diferentes

contribuicdes para a aprendizagem individual.

Diapositivo 19

A 1%variante — Action Learning — € um meio de estruturacdo e de aprendizagem
do individuo através da experiéncia, usando os recursos de outros individuos do grupo,
para permitir a aprendizagem mais eficaz e mais completa. Ou seja, € um método que
permite que a aprendizagem do individuo ocorra por recurso & interagdo com 0s outros
individuos do grupo.

Este funciona a partir de um grupo com cerca de seis elementos que se reline
regularmente com um coach, geralmente um dia por més. Alguns grupos sdo por tempo
limitado (6-12 meses) outros estdo em aberto ou vinculados ao cumprimento de um
programa. E estes membros do grupo sdo normalmente “estranhos” em relacdo ao outro,
e ndo rivais ou colegas proximos.

O action learning introduz a reflexdo regular, com o foco nas preocupacdes
necessidades atuais dos individuos em vez de ter um contetdo fixado e rigido (como

ocorre na formacéo tradicional).

Este € um método rigoroso que traz alguns beneficios como:

v Compreender mais plenamente situacdes complexas;

v" Analisar e explorar as possibilidades de acéo;

v" Desenvolvimento de competéncias de escuta e formulagdo de questdes — que permite
melhorar o entendimento da complexidade de situacOes existentes nos contextos
laborais atuais;

v' Capacidade reflexiva - desenvolver habitos de refletir com os outros;

v' Habilidades de investigacdo que permitam a procura de dados para a resolucdo de

problemas;




v Maior capacidade de lidar com a incerteza e mudanca;

v Maior flexibilidade através da internalizacdo/interiorizacdo de mdaltiplos pontos de
vista - a multiplicidade de perspetivas oferecida pela totalidade dos membros do
grupo que enriquece o processo de reflexdo oferecendo consequentemente multiplas

opcdes e pontos de vista.

Diapositivo 20

O Action Learning apresenta algumas regras basicas, que por sua vez acabam
por caracterizar este método.

No inicio é necessario interagir através de questdes (ouvir o contetdo, colocar-se
com incerteza, realizar perguntas abertas). Estas questdes devem ser poucas (em
quantidade) mas bem construidas (com qualidade), remetendo para problemas que nédo
tém respostas certas, mas sim onde o0 objetivo é aprender atraves da experiéncia de cada
um. Para isto é necessario haver um respeito mutuo.

Desta forma, o action learning tem como objetivo fazer uso de toda a
informacao disponivel ao lidar com problemas complexos, desenvolver o pensamento e
proporcionar o insight.

Action learning proporciona aos executivos a oportunidade regular para refletir, e
através de perguntas/questdes, especular, deduzir e explorar (dentro do grupo), para
chegar a novas hipoteses de trabalho sobre como atingir metas.

Em organizacGes maiores, 0 action learning é usado entre departamentos como
um veiculo para a mudanca de cultura, ou para implementar uma mudanca na estratégia
de gestéo.

Ao invés de uma aprendizagem momentanea ou de curto prazo, a aprendizagem
torna-se numa experiéncia continua e, por isso, mais profunda. As versées do action

learning séo usadas em muitos programas de desenvolvimento de lideranca e de gestéo.

Diapositivo 21

Os Grupos Balint sdo uma forma estruturada de refletir com o0s outros em grupo.
Grupos Balint foram desenvolvidos nos anos 1950, como forma de educar os médicos
na gestdo da relagdo médico-paciente, enfatizando a importancia de compreender
emocional e pessoalmente, visando uma alianca terapéutica mais bem-sucedida entre o

médico e o paciente. Ou seja, por outras palavras um grupo de autoajuda formado




principalmente por um pequeno numero de médicos que estdo interessados em
melhorar as relagdes interpessoais com 0s seus pacientes.

As relagbes entre médico e paciente terminam frequentemente quando estes ndo
se compreendem mutuamente. O treino do grupo Balint € um método bem estabelecido
que proporciona formas de compreensdo sobre a relacdo entre paciente e médico, e 0
conhecimento das possibilidades de comunicacOes terapéuticas positivas com 0s
doentes.

O conceito basico e primordial existente neste processo é que todos os médicos
tém respostas habituais para cada tipo particular de pacientes e os seus problemas.

A discusséo num grupo Balint estimula os seus participantes a examinar as suas
abordagens individuais e as circunstancias existentes, e ajuda a explorar caminhos
alternativos para dar respostas melhoradas.

Tal como no action Learning, os Grupos Balint exigem um comportamento
respeitoso, o siléncio e a escuta, contribuindo para a resolucdo de problemas, embora
ndo haja respostas certas, mas o importante é aprender com cada uma das outras
perspetivas.

Ao contrario do action learning, ha relativamente pouca interacdo entre o
apresentador (presenter) (ou proprietario do problema) e o resto do grupo acerca da
questdo ou problema em discusséo.

E interessante olhar para grupos Balint em comparac¢do com o action Learning
porque ambos sdo métodos de préatica reflexiva, embora o método Balint seja mais
simples e menos interativo.

As suas origens na profissdo médica sugerem que ele tem valor para aqueles
cujo trabalho permite pouco tempo para a reflexdo, que impde reflexdo silenciosa sobre

o0 problema do proprietério.

Diapositivo 22

O coaching por telefone ou até mesmo por e-mail esta a aumentar, refletindo a
crescente pressdo sobre os orgamentos de tempo e de desenvolvimento pessoal na vida
profissional. No coaching de equipa (team coaching) pode ser um complemento Util
para as reunides face-a-face, e para algumas equipas globais esta pode ser a forma mais
facil de ter acesso a comunicagdo ao vivo. O coaching por telefone néo é equivalente ao
realizado pessoalmente (face-to-face), mas tem valor, especialmente onde a versao cara-

a-cara ndo esta disponivel.




As questdes do coaching por telefone sdo bastante complexas, mas podemos
restringi-las em vantagens e desvantagens:

O tamanho do grupo é importante. Quatro ou cinco pessoas num grupo a
trabalhar ao longo do tempo desenvolvem algumas contribuicdes uns com 0s outros,
especialmente se eles, por vezes, se encontrarem pessoalmente. Um grupo com vinte
membros, e/ou uma populacdo, que nunca se conheceu, terd dificuldade para interagir.
Deste modo, compreende-se que 0 coaching pelo telefone pode desenvolver a
sensibilidade dos membros para pistas sonoras, desde que O grupo seja pequeno e
regular o suficiente para permitir a interacdo genuina. Os grupos menores que ja tenham
estabelecido relagdes irdo obter melhores resultados no coaching pelo telefone, porque o
seu conhecimento prévio do outro é maior, e as relagfes sdo menos e torna-se mais facil
"ler" a partir de dados sonoros.

Ainda, as vantagens mais evidentes do coaching por telefone séo sobretudo o
facto de poder ser desenvolvido a qualquer hora, em qualquer lugar, permitindo uma
maior capacidade de focalizacdo no contetdo da conversagdo e economizando custos e
tempo em viagens. Para finalizar, o coaching por telefone torna-se mais eficaz visto que
ndo hé fatores distrativos visuais.

Por sua vez, o coaching por telefone também traz algumas desvantagens,
nomeadamente o facto de muito do valor interativo do grupo é perdido ao telefone,
porque grande parte da nossa comunicacdo ndo-consciente depende de pistas visuais e
sugestdes (a comunicacdo por telefone ndo permite ao coach ler as expressdes faciais e
a linguagem gestual).

O contexto relacional de toda a aprendizagem depende grandemente da
comunica¢do ndo-consciente. Ao telefone estdo presentes apenas as componentes
audiveis, e por isso o grau de compreensdo natural é limitado. Além disso, 0 nUmero de
relacfes envolvidas poderdo também afetar os resultados do coaching. Tendo em conta
esta abordagem, os participantes e o coach/supervisor poderdo usar o seu conhecimento
mais completo para imaginar os significados dos sinais vocais, pois apesar de ser algo

que flui livremente e que leve algum tempo analisar, ndo deixa de ser valioso.

Diapositivo 23
1. Supervisdo de Grupos

v" Consiste num caso particular de learning group (aprendizagem em grupo);




v Neste caso, sdo analisadas as dindmicas de aprendizagem (com maior atencao ao
“processo de reflexdo” ou “processo paralelo” (elementos cruciais para se
compreender o trabalho de coaching), como lidar com a competi¢do, como criar
e estruturar grupos de supervisdo, abordar alguns dos erros comuns destes
grupos, as caracteristicas basilares de um supervisor eficaz (pag. 164).

v A supervisdo é um mecanismo de salvaguarda da qualidade do trabalho, assim

como desenvolve skills profissionais e competéncias, adotada do coaching mais

préximo de profissdes como o aconselhamento, a psicoterapia e o trabalho social.

Torna-se necessario que a(s) teoria(s) de supervisao e que a(s) teoria(s) de grupo se

fundam numa s6 teoria devidamente elaborada de superviséo de grupo.

Supervisdo e supervisdo de grupos

Definicdo de supervisdo — Grupo em que 0s praticantes podem refletir e

desenvolver as suas praticas, competéncias e skills, compreendendo o trabalho e as
necessidades do seu cliente.

A supervisdo beneficia simultaneamente o cliente e o coach — beneficia o cliente
através da integracdo e utilizacdo mais adequada do conhecimento e skills praticos dos
membros de coaching, e desta forma auxilia no desenvolvimento do processo reflexivo
dos profissionais; na supervisdo, o coach pode integrar teoria com a prética.

A fluidez do papel torna a supervisao de grupos mais eficaz que a individual através
do desenvolvimento da confianca e da independéncia juntamente com a competéncia.

Grupos de supervisdo sdo na sua esséncia learning groups — ampliam e enriguecem
a aprendizagem pois estabelece-se relagdes entre os elementos do grupo, fortalecendo a
sensibilidade interpessoal e providenciando multiplas estratégias alternativas e estilos de
feedback. Sdo fundamentalmente mais igualitarios que a supervisdo individual,
principalmente quando o supervisor dentro do grupo ja passou pela experiéncia (nunca
esquecer que o supervisor também faz parte do grupo, trazendo mais experiéncia,
aprendizagem e formac&o).

Frequentemente a vontade de colaborar e aprender através do processo de
supervisdo é frustrada, devido ao desconforto inerente a aprendizagem. Os supervisores
colocam alguns desafios a quem supervisionam, acarretando contudo alguns

sentimentos de incerteza, inerentes aos riscos da exposicdo - ou seja, 0 risco de serem




envergonhados em publico, sentir que outros podem critica-los, formar juizos de valor
incorretos acerca dos mesmos.

Por este mesmo motivo recaem as preferéncias para a escolha de superviséo
individual - alguns individuos preferem a privacidade da supervisdo individual, pois isto
limita a quantidade de pessoas que o podem criticar ou julgar; outros preferem a
supervisao de grupo, pois a aten¢do recai nos outros e o individuo pode tranquilamente
aprender, e em caso de alguma situacdo mais complicada, algum obstaculo que seja
intencionalmente colocado pelo supervisor pode ser mediado/resolvido por outros
elementos do grupo, e ndo exclusivamente pelo individuo (a pressao ndo recai somente
em ‘“cima” de um individuo).

Fazendo a comparagdo com o action learning e os grupos Balint, os grupos de
supervisdo sao frequentemente baseados em turn-taking — cada membro, de cada vez,
apresenta um aspeto do seu trabalho para reflexdo coletiva, mas estes sdo grupos com
uma complexidade peculiar do processo subjacente. O supervisor atende as
necessidades dos individuos presentes no grupo, assim como ao caso de estudo
apresentado. Este ajuda cada membro com o trabalho apresentado pelo cliente (sempre

mantendo o grupo focado no objeto de andlise), face as varias alternativas expostas.

Diapositivo 24
Processo:

> Comeca com 0 contacto entre o supervisor e 0s potenciais membros do grupo,

onde discutem quais sdo o0s objetivos da supervisao, e como é expectavel de acontecer.

»  Cada pessoa deve conhecer individualmente o supervisor antes da primeira

sessao de grupo.

» O supervisor deve escolher — membros com homogeneidade suficiente

relativamente ao tempo de experiéncia que possuem, e simultaneamente com uma

grande variedade de experiéncias per si, de forma a perfazer uma variedade arrojada
de pontos de vista.

» (tendéncias irregulares perturbam o trabalho em equipa).

» O supervisor deve conduzir a primeira reunido de forma a criar um ambiente de
abertura e aprendizagem, onde 0 grupo se torne uma base segura para os dilemas
que vao ocorrer aquando do trabalho com o cliente. O supervisor deve comunicar
sobre o que pretende que o grupo alcance, enfatizar que tipo de comportamento

deseja ver, e encorajar 0s membros do grupo a expressar 0s seus objetivos.




» Contratos escritos, discutidos previamente (Contracting process).

Diapositivo 25
Vantagens e Limitacdes dos grupos de supervisao

Vantagens:
e Economia de tempo, custos e de profissionais;

e Oportunidades de aprendizagem;

e Amplitude da exposicéo das expetativas e necessidades do cliente;

e Feedback mais diversificado e compreensivel (os especialistas tendem a utilizar
vocébulos mais técnicos quando falam entre si);

e Através da observacdo em diferentes interacfes os supervisores formulam uma
“imagem” mais realista de quem foi alvo da superviséo;

e Aprendizagem de novas capacidades/habilidades de supervis&o;

e Normalizagédo de experiéncias;

e Valor particular inerente ao processo de reflexdo no trabalho de supervisdo com

equipas e grupos.

LimitacOes:

e Elementos supervisionados recebem pouco tempo e atencao;

¢ Disfuncdo do trabalho através da rivalidade e competicao;

e Sobrecarga;

e Utilizacdo inapropriada do tempo de supervisao;

e Diversidade do grupo — quando existe um grupo de trabalho bastante
diversificado € necessario, por parte do supervisor, existir uma postura sensivel e
ativa relativamente as questdes e diferencas culturais inerentes ao seu grupo.
Este deve igualmente tentar apreender o maximo possivel de informacédo acerca

dos individuos para conseguir lidar de forma eficaz com a dindmica de grupo.

Todas estas limitagdes podem ser minimizadas através de uma lideranca assertiva e
astuta — através de uma postura ativa, da estruturacdo do grupo, articular o que €

necessario e simultaneamente desafiante sempre tendo em linha de conta as normas do

grupo.




Diapositivo 26
Lidar com a competicao e rivalidade nos grupos de supervisao

Gerir o tempo de forma eficaz, assim como gerir os sentimentos de competicéo e
rivalidade sdo duas habilidades de um supervisor. Os sentimentos de competicdo
provém da comparacao entre os membros das equipas. Este comportamento € aceitavel,
normal e chega mesmo a criar um ambiente de competicdo saudavel. Torna-se crucial
que o supervisor demonstre aos membros do grupo que ja reparou na competi¢do
existente. Depois deste passo, o supervisor deve trazer esta dindmica e contributos a
consciéncia de todos — permite desta forma que o supervisor se aperceba de sinais de
competicdo excessiva (maltratar os outros elementos do grupo diminuindo-lhes a
autoestima).

Para que o desafio da competicdo ndo ultrapasse as marcas (principalmente quando
os elementos tentam comparar-se ao supervisor), é importante que 0 supervisor ndo
entre na mesma. Assim, este deve sim incentivar a exposi¢cdo e partilha de maltiplas
perspetivas e sintese dos comentéarios elaborados, sempre tendo em linha de conta as
normas de trabalho do grupo. O objetivo do supervisor é o de tornar a competicao

inconsciente em consciente, mas sempre de forma saudavel.

Processo de reflexdo ou processo paralelo

Como funciona o processo de reflexdo num grupo de supervisdo? Os “sentimentos”
do cliente ao paralisa-lo acabam por ser comunicados de forma inconsciente ao coach,
que em seguida comunica ao grupo, incluindo o supervisor. Claro que as palavras séo
apenas uma parte do processo de comunicagao — 0 tom, 0 ritmo e 0s gestos servem para
comunicar o conteudo emocional do dilema. Diferentes membros do grupo lidam com
diferentes partes do puzzel, de acordo com as suas experiéncias e preferéncias.

Neste processo de reflexdo, alguns membros sentem-se mais identificados com o
estado de incapacidade de agir do coach (ficam paralisados pelo pénico) e outros
reagem contrariamente (metem as mdos & obra). A identificacdo faz-se de forma
inconsciente, e 0s membros respondem de acordo com seus préprios padrées normais
(com os padrées que conhecem).

Como é que esses profissionais competentes foram temporariamente tdo absorvidos
por essas emocdes primitivas? O motivo consiste na forca dos sentimentos provocados e
inconscientemente comunicados, que sdo espelhados e amplificados na experiéncia dos

ouvintes - eles ressoam no grupo.




Usado de forma consciente, esta amplificacdo € uma forca Unica de supervisdo de
grupos. Ao experimentar totalmente o problema e, em seguida, em resposta ao inquérito
do supervisor, recuperando a capacidade de refletir, o grupo foi capaz de conter o
panico do treinador (coach) e do cliente. Os membros do grupo também aprendem algo
sobre o impacto de tais decisbes de negdcios aparentemente normais, e como trabalhar
com eles, através do processo de reflexao.

O processo de reflexdo oferece um grau bem definido de enfoque nessas questdes —
assim que a comunicacdo inconsciente se torna mais consciente/definida, e pode ser
pensada, para que as escolhas conscientes possam ser realizadas de forma estratégica.

Quando se trabalha (pela primeira vez) com o processo de reflexdo, acontece com
frequéncia que se fique cativado com o seu forte poder para “iluminar” conhecimentos e
aspetos de uma situacdo anteriormente impensada. Os supervisores podem ser
facilmente seduzidos a assumir um grau indevido de certeza sobre suas interpretacées.

O processo de reflexdo necessita de ser usado de forma cuidadosa - a expressédo e
verbalizagcdo dos pensamentos no grupo de supervisao ira incluir distor¢cdes decorrentes
das perspetivas de cada elemento do grupo, incluindo o supervisor. O supervisor 0 que
pode fazer é encorajar a estratégia de group reverie (devaneios em grupo), ou a
associacdo livre, material apresentado e/ou brainstorming. Os membros s&o
incentivados a ouvir “em siléncio”, prestando atencdo as suas respostas internas —
pensamentos, memorias — e entdo escolher algo para partilhar. O objetivo nos seus
comentarios, ndo € a critica nem o0 suporte aos presentes, mas sim abrirem novas
perspetivas (cada individuo ao dar a sua opinido, sem julgamentos pode incentivar
aspetos que ndo foram reparados na apresentacdo do caso, aumentar a maturidade do

grupo, construir uma linguagem comum e uma forma de trabalharem juntos).

Erros comuns da supervisao:

e Estar demasiado silencioso ou falador (a ansiedade é o principal causador deste
erro; pode estar relacionado com a falta de confianca na capacidade do préprio
grupo e falar-se demasiado para tentar controlar a situacdo; ou pode decidir falar
pouco para ndo parecem disparatados);

e Estar demasiado solene ou muito desatento aos pontos relevantes (o humor é
necessario para ajudar na aprendizagem e para facilitar as ligagbes com o0s

outros);




e N&o equilibrar a atencdo entre o trabalho e os individuos (focar-se mais num
elemento do que noutro; maior tendéncia em utilizar recursos referentes a
inteligéncia emocional e intelectual ao servigco do trabalho e para resolver
problemas pessoais; o enfoque no trabalho é tdo grande que muitas vezes a
pessoa que esta nesse processo ndo € nunca considerada, sendo o trabalho
empobrecido perdendo os pontos criticos de aprendizagem);

e Concordar em ser o “especialista em todas as tematicas” (o gap de skills é
importante se o supervisor conseguir, de forma genuina e com sensibilidade,
nutrir confianca e interdependéncia nos membros do grupo; se o supervisor
estiver constantemente numa posi¢do de superioridade torna-se impossivel de tal
acontecer);

e Permitir que o foco do grupo seja enviesado (é dificil para o supervisor manter
constantemente o foco dos membros; o foco deve ser fluido — estar concentrado
simultaneamente nas dinamicas do grupo e no trabalho do cliente, para que se
seja criativo);

e Ignorar diferencas na resposta a membros individuais (0 supervisor nao pode ter
elementos preferidos dentro do grupo, deve manter uma postura neutra);

¢ Falha no equilibrio entre a apreciacdo e a critica (a apreciacao, de que tipo seja,
deve ser expressa de forma sincera e bem orientada; a linha mais segura de
atuacdo consiste na “interrogagdo” — tentar compreender 0s motivos da
ansiedade ou irritacdo, por exemplo, permitindo que o individuo tenha a
oportunidade de se auto-corrigir, € ao grupo de oferecer alternativas
estratégicas);

e Supressdo do envolvimento do grupo na supervisdo (o grande valor do grupo
encontra-se na figura valiosa desenvolvida através das respostas dos diversos
membros; mais, a experiéncia de ajudar os outros € pelo menos tdo importante

guanto ser ajudado).

O que ajuda o grupo de supervisdo a trabalhar de forma eficaz?

Um modelo fundamentalmente aberto e de suporte/apoio por parte do supervisor do
grupo, como se este fosse mais um “colega”, embora com um papel mais intenso de
lideranca; juntamente com um foco firme sobre a tarefa de aprender a partir do trabalho.
Desta forma,




e reduziu o impacto das transferéncias negativas e do medo sobre a autoridade;

e estudantes habilitados para se relacionar mais abertamente uns com 0s outros

como colegas;

e criou uma cultura de trabalho em equipa aberta e de apoio na tarefa;

e reduziu a tendéncia de projetar todos os conhecimentos para 0 supervisor;

e manteve o foco no trabalho do cliente.

Frequentemente o sucesso provém de supervisores experientes, ndo somente na
supervisdo per si, mas no trabalho em grupo. Contudo trabalhar com grupos, ou com
elementos singulares acarreta conducgdes estratégicas por parte do supervisor — saber
lidar com situacfes de ansiedade, angustia, agressividade, com elementos do grupo
agitados, desligados, com dividas. Sdo inimeras as situacdes as quais 0s supervisores
devem saber agir, ou até mesmo ndo agir, pois em alguns grupos, que sédo mais faceis de
“conter”, acabam por resolver o conflito entre si, sem ter que recorrer a intervengao do
coach. Torna-se basilar saber gerir comportamentos, atitudes e emogdes, sem nunca
esquecer que a comunicagdo ¢ uma das “armas” mais importantes (perceber porque

falam muito, porque recorrem ao siléncio, entre outros exemplos).

Diapositivo 27

Formas de apresentar na supervisao:

e Process account — passo a passo de forma cronolégica de tudo o que aconteceu,
desde sentimentos, elementos visuais, movimentos; registados na margem;

e Single Issue — enfoque em todos os exemplos de um comportamento;

e Spontaneous report — para 0os coaches mais confiantes e experientes. Definir
todas as notas nas margens e relatérios com recurso a memoria; 6ptimo para
treinar a memoria; pode ser comparado mais tarde com notas.

e Focusing on na individual — atil quando um dos membros do grupo de coaching
ou a equipa apresentou aquém do que seria expectavel, podendo mesmo vir a
desistir. Assim torna-se crucial revisitar as informacgdes pessoais para
compreender a posi¢do da mesma e conseguir agir em conformidade;

e Role play — utilizado em grupos de supervisdo maiores; atribuicdo de um papel
especifico aos elementos do grupo, aguardando que representem e

personifiquem o que lhes € solicitado;




Theoretical analysis — quem apresenta foca-se hum conceito tedrico particular
que pretende entender de forma mais aprofundada, tal como transferéncia ou
ressonancia, e apresenta material proveniente da sessdo de coaching a luz do
conceito em questao;

Brainstorming — um problema € apresentado e todos devem de forma espontéanea

associar ideias, sem julgar, pensar demasiado ou mesmo tentar guiar os outros.

Formas de relembrar uma sessdo de grupo de coaching:

Visual/pictorica — imagens intensas/fortes da sessao; também quem se sentou
onde, no grupo — situar os elementos do grupo na “sala”;

Aural — o tipo de linguagem utilizada, a entoacdo e volume do discurso; outros
sons;

Cinético — comunicacdo através de movimentos fisicos, orientacdo e gestos;

Emocional/Relacional — como é que os membros do grupo se relacionaram entre

eles, que sentimentos manifestaram;

Tematico — foram empregues alguns temas na sessdo e qual a forma como os

membros do grupo se relacionaram;

Incidentes criticos — eventos chave na sessdo, particularmente distribuindo os

limites a0s mesmos;

Cronologia — passo a passo o que foi acontecendo.

Diapositivo 28

Dinamica de Grupo

Exercicio - Concetualizacdo e Definicdo de Conceitos

Conceitos referentes as 4 formas Learning Groups Coaching:

e Action Learning;
e Grupos Balint;
e Coaching por telefone;

e Grupos de Supervisao.

Adequacéo do ambiente de trabalho:

Disposicao da sala alterada;




e Divisdo da turma em 4 grupos (definicdo do nimero de elementos consoante o

numero de participantes em sala de aula).

Processo:
e Estabelecer e comunicar as regras de trabalho;
e Sublinhar que ndo existem respostas certas ou erradas, que todos os contributos
sdo validos;
e Distribuicdo de cartolinas para executar o trabalho;
e Cronometrar o tempo de realizacao de cada tarefa;
e Atribuicdo de duas tarefas, para cada grupo:
- Escrever uma palavra ou uma frase que descreva e/ou sintetize o
conceito que foi entregue ao seu grupo (atividade executada em 7
minutos);
- De seguida o grupo elege um porta-voz que ira explicar de que forma é
que o grupo chegou aquela palavra ou frase; atividade executada em 7
minutos (se foi uma ideia que alguém teve e que todos aceitaram; se foi
construida por todos...);
e De forma a concluir o trabalho, entregamos em papel um glossério, para
consolidar conceitos;
e Exposicdo de uma pequena concluséo de forma a explicar o porque da utilizagdo

da respectiva dindmica.

Diapositivo 29

Como nota final, o grupo considera que este livro pode ser Util ndo s6 para todos
aqueles que queiram trabalhar em coaching utilizando o grupo como ferramenta de
trabalho, mas também, pela sistematizacdo dos conceitos e dicas praticas face a
situagcBes problematicas, para todos os iniciados na técnica do trabalho com grupos
terapéuticos, pois tal como a autora revela no inicio do seu livro ha similitudes na forma
como as pessoas aprendem e mudam, independentemente da natureza ou do foco dos
grupos. Desta forma, aponta a importancia e riqueza do grupo na vida e na

aprendizagem humana e consequentemente por abordar a importancia do coaching de

grupo.




