MATRIZ I – PARTICIPANTE B
	ANTECEDENTES
	CONHECIMENTOS
	CONSEQUENTES

	(B)aC1(1): Formação em Psicanálise, formação em Gestalt-terapia, Graduação em Psicologia.

(B)vaC1(1): “[...] eu acho que esse conhecimento foi adquirido tanto na Gestalt como em Freud e Lacan [...].”

(B)aC1(2): Formação em Psicanálise, formação em Gestalt-terapia, graduação em Psicologia, Dinâmica de grupo, pós-graduação em Psicologia social, pós-graduação em Desenvolvimento organizacional, conhecimento tácito, atividade profissional.
(B)vaC1(2): “[...] a formação em dinâmica de grupo, a pós graduação em Psicologia social, que também trouxe uma visão antropológica do homem, a atividade profissional e o curso de desenvolvimento organizacional.Toda a prática de anos de trabalho em organizações, esse é um conhecimento tácito[...].”
(B)aC1(3): Mestrado em Psicologia, Formação em Psicanálise, formação em Gestalt-terapia, graduação em Psicologia, Dinâmica de grupo, pós-graduação em Psicologia social,pós-graduação em Desenvolvimento organizacional, conhecimento tácito, atividade profissional.

(B)vaC1(3): Formação em Psicanálise, formação em Gestalt-terapia, graduação em Psicologia, Dinâmica de grupo, pós-graduação em Psicologia social, pós-graduação em Desenvolvimento organizacional, conhecimento tácito, atividade profissional e Mestrado em Psicologia.

	(B)C1(1): Ser humano.

(B)vC1(1): “[...]uma das formações mais importantes foi a de entender o ser humano. Esse conhecimento é indispensável para o coach [...]”

(B)C1(2): Ser humano inserido nas organizações de trabalho.

(B)vC1(2): “[...]aquela primeira colocação do ser humano fica muito abrangente para compreensão do ser humano coachee dentro da organização[...].”
	(B)cC1(1): Conhecer o ser humano permite ao coach uma atuação mais competente que os demais coaches.

(B)vcC1(1): “[...] o sujeito coach que conhece muito mais do que é o homem, de quem é o ser humano, é mais competente do que os outros coaches[...]”

(B)cC1(2): Conhecer o ser humano inserido nas organizações de trabalho permite ao coach uma atuação diferenciada dos demais coaches.
(B)vcC1(2): “[...]Ele diferencia o profissional coach na aplicação, ou seja, a aplicação do conceito e de todo o seu conhecimento, tanto explícito quanto tácito. A aplicação deles é diferente e por isso a atuação do coach será completamente diferente. A aplicação é tudo porque quando o coach se  posiciona, quando ele aplica o seu conhecimento, isso é diferente[...].”

	(B)aC2(2): Formação em coaching.

(B)vaC2(2): “[...] é a formação que vai dar que o coach executivo e empresarial tem o foco no sujeito no trabalho [...].”
	(B)C2(1): Limites da atuação como coach e psicólogo


(B)vC2(1): “[...] apesar de não atuar na parte emocional, devo saber separar o limite do que é o coaching executivo e empresarial[...]”

(B)C2(2): Saber diferenciar coaching e psicoterapia.

(B)vC2(2): “[...]Na verdade, o que eu quis dizer, nesse momento, é que há uma diferença. Se não tiver uma clareza muito grande entre o seu foco, ele pode transformar o processo de coaching em um processo de psicoterapia [...].”
	(B)cC2(1): Saber os limites de atuação como coach e psicólogo permite entender os encaminhamentos necessários no processo.

(B)vcC2(1): [...]Eu não me proponho a trabalhar com coaching de vida. Mas, creio que é mais fácil encaminhar essa pessoa ou saber o limite da minha atuação, porque eu acho que talvez um coach que não seja psicólogo, pode ser que ele passe batido em coisas que ele até poderia ajudar um pouco a trabalhar[...]”

(B)cC2(2): Saber diferenciar coaching de psicoterapia permite estabelecer os limites das atuações  e focalizar o processo.
(B)vcC2(2): “[...]se não tiver uma clareza muito grande entre o seu foco, ele pode transformar o processo de coaching em um processo de psicoterapia. Ele tem que estar muito atento a isso porque ele pode ser tragado por seu próprio conhecimento,  se ele não tiver clareza do que é o setting, do que é o lugar, o espaço de trabalho do coaching. Focalizar o processo caso contrário ele vai ficar dando voltas e dando voltas, não chegando ao ponto que ele, o coachee, veio buscar na verdade[...].”

	ANTECEDENTES
	CONHECIMENTOS
	CONSEQUENTES

	(B)aC3(2): Formações em desenvolvimento organizacional, a experiência profissional em organização, consultoria, formação em coaching. 

(B)vaC3(2): “[...]formações em desenvolvimento organizacional, a experiência da ação como profissional dentro da organização. O fato de estar ou já ter trabalhado numa empresa ou ter atuado como consultor, fazendo cursos relacionados com isso. No meu caso, os cursos mais específicos em relação a empresa foram o curso de coaching, o curso de desenvolvimento organizacional[...].” 

(B)aC3(3): Mestrado em sociologia das organizações, pós-graduação em Psicologia social, pós-graduação em Desenvolvimento organizacional, graduação em Psicologia, em Dinâmica de grupos, conhecimento tácito, atividade profissional.

(B)vaC3(2): Mestrado em sociologia das organizações, pós-graduação em Psicologia social, pós-graduação em Desenvolvimento organizacional, graduação em Psicologia, em Dinâmica de grupos, conhecimento tácito, atividade profissional.
	(B)C3(1): Visão empresarial.

(B)vC3(1): “[...] A outra competência que o coach tem que ter é conhecer sobre organizações. O coach tem que ter experiência  em empresas, ter trabalhado em organizações senão fica muito distante da realidade [...].”


	(B)cC3(2): Ter visão empresarial permite ao coach entender a realidade e as particularidades do contexto organizacional no qual o coachee está inserido, sendo fundamentais para qualquer resultado.

(B)vcC3(2): “[...]Então todos esses conhecimentos sobre o que é o mundo empresarial são os antecedentes fundamentais para trabalhar com coaching. Sem eles há uma carência bem séria, está muito distanciado da realidade do coachee e pode ser que o trabalho demore mais para alcançar um resultado [...]”

	(B)aC4(2): Conhecimento tácito, experiência de vida.

(B)vaC4(2): “[...] É uma competência e pode se desenvolver através de uns tipos de exercícios, mas geralmente é algo que você aprende na vida, um conhecimento tácito. [...]”

	(B)C4(1): Visão sistêmica da organização e do coachee.

(B)vC4(1): “[...]O foco é esse e o objetivo é esse, mas a pergunta é: será que ele não teria que pegar um pouco dessa experiência na vida pessoal? Será que não ajuda a apoiar a reflexão, a compreensão, a percepção de certos modelos e começar a se indagar e a mudar alguns padrões, às vezes, na família, na casa? Isso vai repercutir uma mudança no trabalho[...].” 
	(B)cC4(2): Ter uma visão sistêmica permite ao coach encontrar soluções criativas e possibilita ao coachee que  desenvolva essa capacidade.

(B)vcC4(2): “[...] Assim, se ele consegue afastar-se daquele ponto e perceber o todo, notar as relações que aquele pedaço tem com o restante do sistema, ele pode desenvolver sua criatividade. Torna-se mais criativo para encontrar uma solução. Conforme o coach conduz, se ele tem essa visão e condição, ele pode apoiar ao coachee para que também desenvolva essa capacidade de olhar mais amplo [...].”

	(B)aC5(2):Formação em coaching.

(B)vaC5(2):  “[...] acredito ser a grande questão da formação em coaching executivo e empresarial [...].” 



	(B)C5(2): Método de atuação.

(B)vC5(2): “[...]A abordagem denota como cada coach vai aplicar o seu conhecimento, o método. A definição de um método, como ele atua, a forma que ele vai atuar [...].”


	(B)cC5(2): Conhecer um método de atuação permite ao coach diferenciar sua prática de outras abordagens e ter um posicionamento adequado do setting.

(B)vcC5(2): “[...] É fundamental porque isso é o que vai permitir que não aconteça aquele problema da primeira pergunta, das confusões do que é coaching, o que é psicoterapia e isso permite um posicionamento adequado do coach perante o seu coachee. Está estabelecendo um setting apropriado para o que é coaching e não para psicoterapia, treinamento ou aconselhamento. É coaching e não mentoring, que é outra coisa que permite confusão. Essa abordagem permite posicionamento adequado do setting, na verdade é isso que ela faz [...].”



	ANTECEDENTES
	CONHECIMENTOS
	CONSEQUENTES

	(B)aC6(2): Formação em coach executivo e conhecimento tácito.

v(B)aC6(2): “[...]a formação de coaching executivo ajuda realmente a definir um pouco melhor esse papel e é um conhecimento tácito, o que você já tem[...].”


	(B)C6(2): Saber discriminar o papel do coach executivo e empresarial de outras abordagens de coaching.

(B)vC6(2): “[...]O coaching de vida, por exemplo, como qualquer outro tipo de coaching. Hoje tem coaching de negócios, coaching de não sei o quê, coaching espiritual. Então, é saber a diferença de coaching executivo e isso [...].”
	(B)cC6(2): Saber discriminar o papel do coach executivo e empresarial de outras abordagens de coaching permite potencializar a ação do coachee, como gestor e como pessoa, perante a organização.

(B)vcC6(2): “[...]O que ela permite é potencializar o efeito que o coachee pode ter perante a organização que ele trabalha. Se o coach trabalhá-lo como pessoa, mas sempre também lembrando que o coachee é um gestor e que tem responsabilidade perante a equipe, fará um link junto com ele que irá potencializá-lo.Ele já vai ficar o tempo todo pensando em como ele vai utilizar isso com os outros e não só para ele. Então ele potencializa na verdade a ação[...].”

	(B)aC7(2): Vocação para ser coach.

(B)vaC7(2): “[...] O importante é ser. Essa é uma questão fundamental. Nenhuma formação dá isso. Então, essa é uma questão que tem a ver com a escolha, vocação e o dom do coach[...].”


	(B)C7(1): Conhecer suas competências.

(B)vC7(1): “[...]Eu quero saber de mim mesma no sentido de: Para o que eu sou competente? Para o que eu não sou competente?[...]”
	(B)cC7(2): Conhecer suas competências permite ao coach chegar a um resultado a partir da sua capacidade de interpretação e avaliação do processo.

(B)vcC7(2): “[...]se você não tiver isso claro, você pode ser envolvida no processo de coaching e não chegar a resultado algum. Então, o sujeito tem que ficar atento para fazer uma autocrítica. Isso é conhecer suas competências, é ficar o tempo todo monitorando-as. Ajuda a melhorar essa sua capacidade de interpretação[...].”

	(B)aC8(2): Formação de coaching e contrato.

vaC8(2): “[...]Geralmente o coach já faz isso no contrato, porque tem um terceiro acompanhante, pode ser o pessoal do RH, o chefe dele ou os dois. Então, terão reuniões periódicas com essas pessoas para que elas digam como é que o processo está evoluindo. É combinado no contrato. Em que aprende? Na formação [...].”


	(B)C8(2): Acompanhar as mudanças comportamentais do coachee.

(B)vC8(2): “[...]tem que conhecer o que eu vou chamar de acompanhar as mudanças comportamentais do coachee[...].”
	(B)cC8(2): Acompanhar as mudanças comportamentais do coachee permite monitorar o processo de coaching.

(B)vcC8(2): “[...]porque dá ao coach uma condição de ir monitorando o processo. Isso é essencial, mas não é sempre que se tem [...].”




MATRIZ II – PARTICIPANTE B

	ANTECEDENTES
	HABILIDADES
	CONSEQUENTES

	(B)aH1(2): Vocação para ser coach.
(B)vaH1(2): “[...] Essa é a mesma que a gente falou há pouco.É aquela de você ter a vocação para ser coach[...].”
	(B)H1(1): Saber refletir.
(B)vH1(1): “[...]Refletir a respeito de seus comportamentos[...].”
	(B)cH1(2): Saber refletir permite aprender novos comportamentos e competências na relação coach-coachee.
(B)vcH1(2): “[...] se você tem essa competência, você consegue transferir ela para o seu coachee. O processo de coaching fica sustentável nessa questão do processo de aprender[...].”

	(B)aH2(2): Vocação para ser coach e formação em coaching.

(B)vaH2(2): “[...]Essa também tem a ver com a vocação e não com a formação. Apesar de que a formação fala isso. Na formação em coaching se incentiva muito esse tema. Fala-se 20 por cento e ouvem-se os outros 80. É uma coisa que se repete muito lá. Então, é uma peça que é bem martelada na formação[...].”
(B)aH2(3): Vocação para ser coach e formação em coaching e formação em Psicanálise.

(B)vaH2(3): E em Psicanálise.
	(B)H2(1): Saber escutar o sujeito.
(B)vH2(1): “[...] Então, algumas habilidades que eu acho importante para o coach são as habilidades de escuta ampla do sujeito e não a escuta de uma lista de competências que o RH te mandou[...].”


	cH2(2): Saber escutar o sujeito permite compreender o outro e não inferir.
vcH2(2): “[...]Compreender mais amplamente, compreender uma questão e não inferir[...].”



	(B)aH3(2): Formação em coaching, vocação e conhecimento tácito.

(B)vaH3(2): “[...]Isso também tem a ver um pouco com o processo da formação. É algo que também se aprende lá, mas também tem a ver com o conhecimento tácito, com a vocação [...]”.
	(B)H3(1): Saber desafiar a pessoa.

(B)vH3(1): “[...] No coaching, a gente desafia a pessoa[...].”

	(B)cH3(2): Saber desafiar a pessoa permite ao coach experimentar novos comportamentos e correr riscos.

(B)vcH3(2): “[...]Me permite experimentar novos comportamentos, correr riscos, experimentar[...].”

	(B)aH4(2): Conhecimento tácito, habilidade, competência e vocação.

(B)vaH4(2): “[...]Isso é maestria. É tudo questão de tácito. Aí não tem como.  É conhecimento tácito. É habilidade, competência, vocação[...].”
	(B)H4(1): Saber aplicar o conhecimento.
(B)vH4(1): “[...] Eu acho que o conhecimento não é o mais importante, mas a forma como eu o aplico. Então, o que muda é a aplicação dele[...].”

	(B)cH4(2): Saber aplicar o conhecimento permite a competência de um coach.

(B)vcH4(2): “[...]Permite a competência. Isso é o que define o bom coach do não bom coach[...].”
(B)cH4(3): Saber aplicar o conhecimento revela a competência de um coach.
(B)vcH4(3): (B)vcH4(2): “[...]Permite a competência. Isso define o coach competente daquele coach que aprendeu um conjunto de técnicas e até métodos e sai aplicando[...].”


	ANTECEDENTES
	HABILIDADES
	CONSEQUENTES

	(B)aH5(2): Formação como pessoa, análise e autoanálise.

(B)vcH5(2): “[...]da tua formação como pessoa.Ele é a análise, a tua autoanálise, a tua própria análise mesmo. Não misturar os temas não é no curso de coaching não! A gente vê isso escrito, mas não é lá que a gente aprende. A gente aprende na análise[...].”
	(B)H5(1): Saber o que é seu e o que é do coachee. 

(B)vcH5(1): “[...] o que é meu e o que é do outro[...].”



	(B)cH5(2): Saber o que é seu e o que é do coachee permite uma parceria sem se envolver, manipular ou ser manipulado.

(B)vcH5(2): “[...]você não se envolver, você não manipular e nem ser manipulado. É você ter essa parceria . Conseguir a parceria[...].”



	(B)aH6(2): Formação em coaching e formações anteriores a essa.

(B)vaH6(2): “[...]a formação em coaching executivo e todo outro conhecimento anterior que ele tem. Então, toda a formação que ele tem anterior, todos os cursos que ele fez para saber discriminar o que é uma coisa e o que é outra, além da formação no curso de coaching executivo[...].”
	(B)H6(1): Avaliar a demanda.

(B)vH6(1): “[...] Primeiro, vou conversar sem compromisso algum. Às vezes, a queixa parece uma demanda, mas, não é[...].”


	(B)cH6(2): Avaliar a demanda permite ao coach definir para o coachee se a natureza da demanda é coaching ou outra abordagem.

(B)vcH6(2):  “[...]Se eu tiver mais claro, o coachee pode não saber  o porquê. O coachee não sabe o que é coaching, o que é psicoterapia, o que é mentoring. Você tem que definir se é ou não é e não ele. Isso marca justamente um diferencial daquilo que é comigo e daquilo que não é. É aqui nesse setting ou é em outro lugar que tem que resolver essa questão? Isso é fundamental![...].”

	(B)aH7(2): História do sujeito e conhecimento tácito.

vaH7(2): “[...]isso não é da formação!Isso é de toda a história do sujeito. É o conhecimento tácito mesmo[...]”


	(B)H7(1):Trabalhar o lado sadio da pessoa.

(B)vH7(1): “[...] Nós trabalhamos o lado sadio[...].”

	(B)cH7(2): Trabalhar o lado sadio da pessoa permite que durante o processo de coaching sejam encontradas soluções criativas baseadas numa visão de mundo ampla e ressaltados os aspectos positivos do comportamento do coachee.

(B)vcH7(2): “[...]ele mais facilmente vê alternativas e solução. Permite que ele fique mais criativo, que ele não restrinja as visões do mundo dele, que olhe para um aspecto positivo podendo ter uma abertura maior. Ele vê a vida como um processo criativo, um processo de transformação e de mudança. Então, isso permite encontrar novas alternativas, estar mais disponível, abrir-se mais, ter mais autoconfiança porque a gente vai estar lidando mais especificamente com a autoconfiança dele. Então, realmente é de reforçar coisas que ele tem.  Melhora muito![...]”

	(B)aH8(2): Do ser e conhecimento tácito.

(B)vaH8(2): “[...]não é da formação. É do preparo, do ser, do sujeito. É um conhecimento tácito[...].”


	(B)H8(1): Feedbacks fortes.

(B)vH8(1):”[...] eu me autorizo a dar alguns feedbacks mais fortes[...].”
H8(2): Dar feedbacks assertivos.

vH8(2): “[...] Em vez de fortes, tu poderias colocar assertivos[...].”
	(B)cH8(2): Dar feedbacks assertivos permite ao coach abordar questões não percebidas pelo coachee causando efeito no processo.

(B)vcH8(2): “[..] Permite tocar no ponto certo, na medida certa, no momento certo e aquilo tem um efeito grande no sujeito. Seria você ter falado aquilo que ele precisava ouvir. Então, ele vê claramente o que ele não está querendo ver, mas, já está em volta dele, só que ele não teve condição de parar para ver. Então, o que se faz  é ajudá-lo a parar naquele instante, ver aquilo e olhar para aquilo[...].”

	(B)aH9 (2): Do ser e conhecimento tácito.

(B)vaH9 (2): “[...]do ser, do tácito. Não tem como desenvolver isso num curso[...].”

	(B)H9(1): Raciocínio lógico.

(B)vH9(1): “[...] uma pessoa com capacidade de raciocínio lógico[...].”
	(B)cH9 (2): O raciocínio lógico permite ao coach dar ao coachee visibilidade do complexo.

(B)vcH9 (2): “[...] o coachee traz um monte de coisa como se despejasse um carrinho cheio de palavras. Então, é uma maneira de ajudá-lo também a interar-se do assunto: Mas é isso? Ajudá-lo a organizar a confusão em que ele se encontra[...].”


	ANTECEDENTES
	HABILIDADES
	CONSEQUENTES

	(B)aH10(2): Formação em coaching.

(B)vaH10(2): “[...]Essa é clara, é da formação de coaching executivo. Ela é bastante trabalhada lá[...].”


	(B)H10(1): Saber trabalhar as expectativas do cliente.
(B)vH10(1): “[...] ele tem que trabalhar com a expectativa do desejo do cliente, Saber formular um propósito junto ao cliente ou ajudar ao cliente a formular com clareza qual é a sua questão. Ajudá-lo a se implicar nessa questão e ajudá-lo no plano de mudança dessa questão. Isso é uma questão fundamental[...].”
	(B)cH10(2): Saber trabalhar as expectativas do cliente permite ao coach avaliar se o coachee possui condição para assumir o seu papel no processo.

(B)vcH10(2): “[...]Ela é fundamental porque pode fazer o coachee não escolher você como coach, porque ele acha muito pesado fazer um coaching e preferir alguém que não diga algo para ele sobre sua parcela fundamental no processo. Falo pela minha própria experiência. A ponto dele dizer não é isso que eu quero.  Isso é definitivo, assim: ele entra ou não no processo se ele tem condição para assumir isso ou não[...].”

	(B)aH11(2): Formação em coaching e conhecimento tácito.

(B)vaH11(2): “[...] quem influencia é a formação de coaching executivo. Ela dá uma ênfase importante mas o conhecimento tácito também [...].”
	(B)H11(1): Saber guiar o processo de coaching.

(B)vH11(1): “[...] o coach tem que conduzir ou guiar, seria a palavra melhor, porque as responsabilidades do processo é do coach e não do coachee[...].”
	(B)cH11(2): Saber guiar o processo de coaching implica comprometimento com  o contrato estabelecido para o processo.

(B)vcH11(2): “[...]O efeito disso é justamente eu poder estabelecer um contrato de trabalho e levá-lo a cabo conforme o esperado, pelo menos por mim tudo bem[...].”



	(B)aH12(3): Formação em coaching e formação em Psicanálise.

(B)vaH12(3): É um dos aspectos que se aprende tanto na formação em coaching como nas formações em Psicanálise. Deixar claro que existe um compasso, para que dele resulte uma melodia.
	(B)H12(1): Manter o ritmo do processo.

(B)vH12(1): “[...] manter um ritmo nas sessões. Às vezes, o coachee viaja muito, desmarca muitas sessões e o coach tem que saber organizar o setting [...].”
	(B)cH12(1): Manter o ritmo do processo permite ao coach trabalhar o que foi proposto no início do processo.

(B)vcH12(1): Trata-se da confirmação do compromisso e da condição para acompanhamento dos acordos feitos na sessão. Combinamos ações para os intervalos e cada nova sessão é uma oportunidade de feedback. Se ele falta, outros temas podem intervir e nunca será  trabalhado com o que foi combinado. Fica mais difícil. Esse é o ritmo.

	(B)aH13(2): Do sujeito e conhecimento tácito.

(B)vaH13(2): ”[...]Acho que não é da formação. É do próprio sujeito, porque na formação eu acho que não se trabalha muito esse campo afetivo, talvez seja do campo do conhecimento tácito[...].”


	(B)H13(1): Saber relacionar a vida afetiva com a vida no trabalho do coachee.

(B)vH13(1): “[...] aprofundar-se numa questão afetiva que não é uma questão de psicoterapia, é uma questão situacional, que ele pode alinhavar com o campo do trabalho e pode desenvolver o processo de mudança[...].” 


	(B)cH13(2): Saber relacionar questões da vida afetiva do coachee no seu ambiente de trabalho permite que o coachee se perceba como um sujeito único o que potencializa a solução dos problemas.

(B)vcH13(2): “[...] Sim, é importante porque às vezes as coisas que passam no trabalho dele, também passam na vida dele com a mulher dele e com os filhos. Então, poder ajudá-lo a ver isso também contribui. Produz um efeito diferente nele. Ele consegue perceber que ele é um sujeito só e quando ele consegue ver isso claramente, ele consegue perceber o discurso que ele tem que fazer . Potencializa a solução do problema[...].”
(B)cH13(3): Saber relacionar questões da vida afetiva do coachee no seu ambiente de trabalho permite que o coachee se perceba como um sujeito integral o que potencializa a solução dos problemas.

(B)vcH13(3): “[...] Sim, é importante porque às vezes as coisas que passam no trabalho dele, passam também na vida dele com a mulher dele e com os filhos. Então, poder ajudá-lo a ver isso, também contribui. Produz um efeito diferente nele. Ele consegue perceber que é um sujeito só, ou seja, o mesmo no trabalho e em casa. Quando ele consegue ver isso claramente, ele consegue perceber o percurso que ele tem que fazer. Potencializa a solução do problema[...].”


	ANTECEDENTES
	HABILIDADES
	CONSEQUENTES

	(B)aH14(2): Formação em coaching executivo e empresarial.

(B)vaH14(2): “[...]executivo e  empresarial e não na formação em Psicologia[...].”
	(B)H14(2): Ter foco no sujeito no trabalho.

(B)vH14(2): “[...]O coach executivo e empresarial tem foco no sujeito no trabalho[...].”
	(B)cH14(2): Ter foco no sujeito no trabalho permite qualidade no processo de coaching executivo e empresarial.

(B)vcH14(2):  “[...] A qualidade no processo, focalizar o processo, senão vai dar voltas e voltas[...].”
(B)cH14(3): Ter foco no sujeito no trabalho permite atender as expectativas das organizações que contratam o coaching.

(B)vcH14(3):  Somente dessa maneira é possível atender as expectativas das organizações que contratam o coaching.




MATRIZ III – PARTICIPANTE B

	ANTECEDENTES
	ATITUDES
	CONSEQUENTES

	(B)aC1(1): Formação na área humanística.
(B)vaA1(1): “[...]Então, o coach que tem uma formação mais ampla na área humanística, ele abre mais, ele dá mais abertura para o coachee se apresentar como ele é[...]”
(B)aA1(2): Da vida.
(B)vaA1(2): “[...]Da vida[...].”
	(B)A1(1): Visão de mundo ampla. 

(B)vA1(1): “[...] se o coach for muito limitado em sua visão de mundo, o coachee não vai ser acolhido na sua plenitude de possibilidades[...].”
	(B)cA1(2): Ter uma visão de mundo ampla permite ao coach estimular o coachee a pensar a vida como um processo mais amplo que o trabalho.
(B)vcA1(2):  “[...]é fundamental senão limita o horizonte do coachee. Se a gente não estimulá-lo para a vida é como um processo mais amplo que aquele emprego, de repente ele pode correr o risco de sair da sua empresa porque tem alguma outra coisa por trás. Então, se você não tem a coragem de ser, de fazer isso, você não vai estimulá-lo a pensar[...].”

	(B)aA2(1): Atuação em coaching executivo.

(B)vaA2(1): “[...] É recente.Eu acho que eu não tinha essa percepção tão aguçada há anos atrás, até porque eu não era coach[...]”
(B)aA2(2): Formação em coaching executivo e vocação.
(B)vaA2(1): “[...]Ter identidade, isso é formação em coaching executivo. Ela é fundamental.Como a gente já viu é aquilo da vocação: ou você tem vocação para coach de executivo, ou você tem vocação para psicoterapeuta [...].”
	(B)A2(1): Ter identidade de coach executivo.
(B)vA2(1): “[...]O coach tem que ter muito claro que ele é um coach executivo[...].”
	(B)cA2(2): Ter identidade de coach executivo permite ao coach ritmo, cadência e foco em coaching.
(B)vcA2(2): “[...]É aquilo do ritmo, da cadência, do foco. É uma atitude, é uma disposição que você tem. Não é o mesmo que um psicoterapeuta [...].” 

	(B)aA3(2): Vocação de coach, honestidade, crenças, vida, análise e formação em coaching.
(B)vaA3(2): “[...]Para você ser transparente, você tem que ser vocacionado naquilo. Você não pode estar só representando um papel. Tem que estar ali porque você acredita no processo[...] Da vida e do conhecimento tácito. Da análise eu acho que também. Apesar de que também é um tema que está incluso lá na formação. Na formação incentiva-se muito isso[...].”
	(B)A3(1): Ser transparente.
(B)vA3(2): “[...]O coach não pode ficar em cima do muro. Ele tem que mostrar algumas das suas questões, suas crenças, seus valores, suas atitudes. Então, eu acho que ela tem que se posicionar. Então, esse tipo de coisa é importante numa atitude de coach. Eu acho que essa transparência [...].”

	(B)cA3(2): Ser transparente permite tanto ao coach quanto ao coachee sustentarem uma relação honesta considerando seus valores e crenças.
(B)vcA3(2): “[...]é uma questão da honestidade. Você não pode fingir que acredita e concorda com uma coisa se você não concorda. Também permite a ele ter a sua própria honestidade,ser o que ele é. Isso é fundamental tanto para o executivo, quanto para o coach. Você não pode ficar fazendo de conta de uma coisa que você não é, pois isso não sustenta uma relação honesta [...].”

	(B)aA4(2): Vida, análise, autoanálise, idade, função e essência.

(B)vaA4(2): “[...]A maturidade vem a partir da vida ou da análise. É a idade, a essência, a função, a autoanálise, a análise[...].”


	(B)A4(1): Maturidade.
(B)vA4(1): “[...]Eu acho que o coach com mais idade tem mais vantagens[...].”
	(B)cA4 (2): Ter maturidade permite ao coach  transmitir segurança no processo de coaching para que o coachee encontre alternativas.
(B)vcA4(2): “[...] toda a atividade que lida com pessoas, com os processos de mudança própria tem que ser feito por um sujeito com mais experiência na vida. Não pode ser um recém formado. Ele tem que transformar conhecimentos em segurança no processo e no coachee. Vai achar alternativas na vida[...].”

	ANTECEDENTES
	ATITUDES
	CONSEQUENTES

	(B)aA6(2): Vida e análise .


(B)vaA6(2): “[...] É da vida e da análise. Não tem a ver com a formação. A formação ajuda no sentido que ela fornece um conjunto de métodos. Assim, ajuda a adquirir a confiança. Mas, não é o que garante. O que garante é o próprio sujeito, a própria pessoa[...].”
	(B)A6(1): Autoconfiança
(B)vA6(1): “[...] a de 50 evidente que vai ter um know-how e uma janela, inclusive uma relatividade, muito maior e mais autoconfiança na verdade[...].”


	(B)cA6(2):  Ter autoconfiança permite ao coach oferecer ao coachee um ambiente acolhedor: credibilidade, confiabilidade e tranqüilidade.

(B)vcA6(2):  “[...] Ela permite dar a credibilidade, a confiabilidade, a tranqüilidade e isso no ambiente é acolhedor para o coachee[...].”

	aA7(2): História de vida e do seu ser.

vaA7(2): “[...]Ela vem totalmente da sua história de vida, da sua condição, do seu individual, do seu ser[...].”


	(B)A12(1): Estabilidade e controle emocional.

(B)vA12(1): “[...] ele tem que ter estabilidade e controle emocional, ser centrado[...].”
(B)A7(2): Inteligência emocional.
(B)vA7(2): “[...] se não tem essa característica, não pode trabalhar com pessoas. A inteligência emocional é fundamental para quando você se propõe a auxiliar alguém e a atravessar alguns processos na tua vida. É indispensável[...].”
	(B)cA7(2): A Inteligência emocional permite ao coach fazer com que o coachee se sinta seguro e confiante.

(B)vcA7(2): “[...] Ela permite que o sujeito se sinta seguro e confiante[...] O coachee[...].”



	(B)aA8(2): História de vida.

(B)vaA8(2): “[...] Aí tem a ver com a história de vida do coach. Não tem nada a ver com formação[...]”.


	(B)A8(1): Autoestima.

(B)vA8(1): “[...]O trabalho do coach são dois: propiciar a aprendizagem e fortalecer a autoestima do outro. O foco é apoiar desenvolver a autoestima no sujeito[...].”
	(B)cA8 (2): A autoestima do coach repercute no comportamento do coachee.

(B)vcA8(2): “[...] Então, se o coach for assim, o coachee pode aprender é de forma inconsciente um comportamento diferente [...].”

	(B)aA9(2): Ética.

(B)vaA9(2): “[...]mas, a responsabilidade mesmo, aí é uma questão ética do sujeito[...]”.

	(B)A9(1): Responsabilidade em conduzir o processo de coaching.

(B)vA9(1): ”[...]Quem tem que ser treinado para levar o processo ao final, a promover o processo até o final é o coach. Ele que tem essa responsabilidade[...]”.
	(B)cA9(2): Ter responsabilidade em conduzir o processo de coaching permite estabelecer ações baseadas no contrato. 

(B)vcA9(2): “[...]Ela vai gerar compromisso de que aquelas competências e ações que são combinadas estejam num contrato e este seja levado a cabo dentro daquele processo[...].”


	(B)aA10(2): Ética, vida e formação em coaching.

(B)vaA10(2): “[...]Sigilo está em ética. Se aprende na vida, também na formação se martela muito[...]”.
	(B)A10(1): Ter sigilo.

(B)vA10(1):“[...]confiança, responsabilidade, todas aquelas questões meio óbvias que eu nem estou citando aqui. Ter sigilo[...].”
	(B)cA10(2): Ter sigilo permite confiança, segurança e abertura no processo de coaching.

(B)vcA10(1): “[...]O efeito é a própria confiança, segurança, abertura no processo de coaching[...].”

	(B)aA11(3): Prática em organizações.
(B)vaA11(3): Se o coach nunca atuou em uma organização, terá dificuldades em entender os conflitos de um gestor ou profissional de empresa, pois o que parece difícil ou  impossível, nesse cenário, pode parecer simples para um psicólogo clínico, por exemplo, que nunca viveu algo parecido, não conhece as regras e o cenário.
	(B)A11(1): Ter empatia com o contexto organizacional.
(B)vA11(1): “[...]o coach tem que ter experiência  em empresas, ter trabalhado em organizações senão fica muito distante da realidade. De repente ter empatia com todo esse conjunto[...].” 


	(B)cA11(1): Ter empatia permite ao coach se colocar no contexto que o coachee vivencia.

(B)vcA11(1): “[...] Empatia no sentido de saber se colocar no lugar de alguém que sofre estresse, depressão sem ter para quem desabafar. Tem que saber como isso acontece[...].”
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