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Resumo

O uso de tecnologia na vida dos jovens
adultos tem vindo a aumentar: os
meios de comunicagdo parecem ser
um novo educador, eainovagaoimplica
mudancas rapidas no mercado de
trabalho - os empregos ndo sao tdo
estaveis como antes. Mudangas
tecnoldgicas, sociais e culturais tém um grande impacto nos
jovens. Estas mudangas também influenciam a educagao
- 0 seu papel tem de mudar. No entanto, a educacao formal
e 0s estabelecimentos de ensino estdo estagnados.
0O mesmo nao ocorre com o trabalho juvenil e a educagao
nao formal - estes sdo muito mais flexiveis. O trabalho juvenil
e a aprendizagem nao formal podem ocorrer em indmeros
contextos (associagbes de jovens, escolas, cafés, ruas,
parques) e ndo requerem necessariamente instalagdes
profissionais. A aprendizagem ndo formal pode ser
conduzida por vérios fornecedores (tais como ONGs ou
instituicdbes municipais) e utilizar diferentes métodos.
A aprendizagem ndo formal pode ser uma atividade
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voluntaria, onde jovens colaboram em grupo - estes sado
factores de motivagdo importantes. As atividades de
aprendizagem nao formal séo situagbes de aprendizagem
estruturada que sao planeadas, mas ndo necessariamente
tendo como objetivo a aprendizagem (Kiilakoski, 2015).
A aprendizagem nao formal pode ser: independente da
aprendizagem formal, uma alternativa
a aprendizagem formal (concentrando-se mais em aptiddes
sociais e focando-se em atividades centradas no aluno) ou
complementar a aprendizagem formal (diferentes
resultados, métodos centrados no aluno
e baseados na pratica) (Siurala, 2012). As duas Ultimas
relagbes tém um impacto na educagao formal e nas
instituicdes de aprendizagem nao formal e sdo as areas de
foco desta publicagdo. Relativamente as instituigbes de
educacgéo formal, os métodos e as praticas pedagdgicas
estdo a mudar (por exemplo, aprendizagem a base de
trabalhos, uso das redes sociais). Para as instituigdes de
aprendizagem nao formal, isto significa uma formalizagao
e uma necessidade de avaliar os resultados de
aprendizagem.

Adquirir aptidées e competéncias através de uma
aprendizagem nao formal e a avaliagdo da mesma pode
ajudar os jovens a encontrar um emprego adequado.
A aprendizagem ndo formal habilita os jovens a descobrir
novos percursos em direcgdo a um emprego e motiva-os
a tornar-se agentes da mudanga - querem tratar das coisas
sozinhos (Novosadova, 2015). Um relatério que tragou as
aptiddes que o mercado de trabalho considera mais
atractivas mostra-nos as quatro competéncias mais
valorizadas: flexibilidade, compreenséo do negdcio e/ou da
industria, a capacidade de criar relacionamentos
e autogestdo (Ballisager, 2015). Através de atividades de
aprendizagem ndo formal, tais como a nossa academia de
atividades ndo formais, os jovens adquirem conhecimento
e desenvolvem aptiddes, competéncias e atitudes exigidas
pelo mercado de trabalho. Entrevistas com empregadores
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confirmam que as “soft skills" (competéncias transversais)
sdo vistas como “um elemento crucial para um bom
desempenho no trabalho” e competéncias nao sé como
o trabalho em equipa, a tomada de decisées e a aptiddo para
a lideranga mas também uma motivagao pessoal, um
sentido de tomar iniciativa e ser proativo, confianga,
autonomia e empreendedorismo estdo entre as mais
comummente mencionadas (Souto-Otero, 2013).

No nosso método de academia de atividades ndo formais
focamo-nos em: reforgar a qualidade e relevancia da oferta
de aprendizagem nao formal no trabalho juvenil ao
desenvolver novas e inovadoras abordagens e apoiando
a disseminagao de melhores praticas; fomentar a prestagao
e a avaliagdo de aptiddées empreendedoras, linguisticas
e digitais; fomentar a avaliagdo de competéncias
transversais e promover a execugdo de experiéncias
empresariais praticas no trabalho juvenil; melhorar
a captacao das TIC no trabalho juvenil e na aprendizagem
nao formal. O método dedica-se ao desenvolvimento de
competéncias basicas e transversais tais como
empreendedorismo, aptidées linguisticas e digitais,
criatividade, capacidade de trabalho em grupo e gestao de
tempo no campo da educagéo dos jovens - utilizando
abordagens pedagdgicas inovadoras e centradas no aluno
e uma avaliagdo e métodos de certificagdo apropriados
e baseados nos resultados de aprendizagem.

O método da academia de atividades nao formais foi testado
e implementado no contexto do projeto “Catch it! Academia
de atividades nao formais”. O projeto tinha como objetivo
o reforco da qualidade e relevancia da oferta de
aprendizagem nao formal no contexto de trabalho juvenil
das trés organizagdes parceiras neste projecto (Associagao
Educacao através da Internet, na Poldnia; Escola de Gestao
de Aarhus, na Dinamarca; Universidade de Aveiro, em
Portugal) através do desenvolvimento de novas
e inovadoras abordagens e apoiando a disseminacdo de
melhores praticas.

®

Considerando tudo isto, ha uma forte necessidade de avaliar
aptiddes, competéncias e atitudes desenvolvidas através da
aprendizagem nao formal. Além disso, existe também
a necessidade de apresentar estas competéncias e as
atividades de aprendizagem nao formal que foram
desenvolvidas ao criar um curriculo, ao fazer uma
candidatura a um posto de trabalho e durante uma entrevista
de emprego. O nosso método de aprendizagem nao formal,
criado no contexto deste projeto, pode ser utilizado
e implementado em varias ONGs, associagdes juvenis,
escolas, universidades, empresas, etc.

Bibliografia:
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Porque e que

a aprendizagem nao
formal é um topico
Interessante?

Como forma de introduzir o projeto, descreveu-se a forma
como os jovens na Europa estéo a ter dificuldades a entrar
no mercado de trabalho. Relacionado comisso, é necessario
questionar o porqué desta dificuldade para os jovens. Faltar-
Ihes-a algumas competéncias cruciais negligenciadas pelas
instituicdes educacionais? Num relatério que traga as
aptiddes que o mercado de trabalho considera mais
atraentes, as quatro competéncias que se situam no topo
s&doas seguintes (Ballisager,2015):

Flexibilidade (64%)

Compreensdo do negdcio e/ou daindustria (50%)
Capacidade decriar relacionamentos (42%)
Autogestao (40%)

Esta lista confirma que os estudantes precisam de mais do
gue conhecimento especifico relativo a sua disciplina.
Geralmente, espera-se que os estudantes dominem as
aptiddes diretamente relacionadas com as suas disciplinas
especificas, como por exemplo, aptiddées matematicas,
aptiddes cientificas ou aptiddes técnicas. Obviamente, estas
aptiddes também sao necessarias, mas talvez seja dada

@

uma atengdo desigual a estas "hard skills” (competéncias
especificas). Este mercado de trabalho global com o qual
lidamos, em particular, exige mais competéncias relativas as
“soft skills" (competéncias transversais) - e talvez 0s n0ssos
estabelecimentos de ensino negligenciem este facto (Padhi,
2014). No entanto, quais sdo as razdes pelas quais 0s
estabelecimentos de ensino dao tanta importancia as
competéncias especificas? Sera por os estabelecimentos de
ensino terem uma forte tradigéo de enfoque numa educagao
formal e em competéncias especificas? Ou talvez porque
a cultura educativa Europeia apoia mais frequente
e facilmente as aptiddes que advém de uma disciplina
especifica? Ou talvez seja apenas pelo facto de estas “hard
skills”" serem mais facilmente medidas e avaliadas do que as
"soft skills"(Padhi, 2014)? Numa cultura de ensino, onde
todos sdo avaliados consoante os seus conhecimentos,
aptidées e competéncias, pode ser um desafio acentuar as
competéncias transversais e as atividades de aprendizagem
nao formal em detrimento de uma educagao formal e de
competéncias especificas. No entanto, independentemente
da razdo, parece que os estabelecimentos de ensino
negligenciam as competéncias transversais - ¢ um facto que
estas competéncias sdo pelo menos tado importantes e Uteis
como as competéncias especificas quando se trata de
entrar em contacto com o mercado de trabalho.
E é exatamente esta a razao pela qual a aprendizagem nao
formal é um tépico interessante - porque, através de
atividades de aprendizagem nao formal, os jovens podem
obter variadas competéncias transversais.

Bibliografia:

Ballisager: https://ballisager.com/wp-
content/uploads/2015/09/Rekrutteringsanalysen-
2015_web.pdf

Padhi, P. K. (2014): Soft skills: Education beyond
Academics. IOSR Journal Of Humanities And Social
Science. Volume 19, Issue 5. May 2014. PP 1-3



Informacao geral
sobre
o projeto

O projeto “Catch it! Academia de atividades
nao formais" tem como publico-alvo jovens
entre os 18 e 0s 30 anos provenientes da
Dinamarca, da Polonia e de Portugal.
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O projeto tem como objetivo o reforco da qualidade
e relevancia da oferta de aprendizagem nao formal no
trabalho juvenil de trés organizagbes parceiras neste
projecto: a Associacdo Educagao através da Internet
("Association Education by the Internet’, ou AEl), na Poldnia;
A Escola de Gestao Aarhus, (‘Business Academy Aarhus”, ou
BAAA), na Dinamarca; a Universidade de Aveiro, em Portugal.
O projeto pretende fazé-lo através do desenvolvimento de
novas e inovadoras abordagens e apoiando a disseminagao
de melhores praticas.

Outros objetivos do projecto sao: realgar as competéncias
chave de 24 jovens provenientes da Dinamarca, da Polénia
e de Portugal relacionadas com empreendedorismo,
aptidoes linguisticas e digitais, criatividade, capacidade de
trabalho em grupo e gestao de tempo, através da
participagao na avaliagao e na implementagao do método
baseado numa academia de atividades nao formais;
o desenvolvimento profissional de 9 jovens trabalhadores;
a simplificagao do acesso de 150 participantes a Recursos
Educacionais Abertos (ou OER, em inglés) ao disseminar
eventos de resultados intelectuais.

0 elevado desemprego entre os jovens é a principal razao
pela qual decidimos focar o nosso projeto nos jovens e na
aprendizagem nao formal. De acordo com as estatisticas de
julho de 2014, aquando da proposta deste projeto, nos 28
paises da Unido Europeia 5 milhdes de jovens abaixo dos 25
anos encontravam-se no desemprego. Cerca de 7,5 milhdes
de jovens eram considerados ‘nem-nem” / (termo para
designar jovens que nem estudam nem trabalham ou
participam em algum tipo de formac&o). De acordo com
a Comissao Europeia e a Eurostat, no final de 2013, a taxa de
desemprego jovem entre jovens abaixo dos 25 anos era de
27,4% na Poldnia, 12,9% na Dinamarca e 36,3% em Portugal
(Eurostat). Atualmente, a taxa de desemprego jovem esté
nos 18,8% na Unido Europeia a 28, tendo a Poldnia uma taxa
de 20,8%, a Dinamarca uma taxa de 10,8% e Portugal uma
taxa de 32,0% (Employment and Social Developments in
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Europe, Annual Review 2016). Apesar deste
desenvolvimento positivo, existem ainda grandes desafios.
Os jovens continuam, de uma ou outra forma, em
desvantagem no mercado de trabalho, mesmo havendo nao
s6 um declinio na taxa de desemprego jovem mas também
um aumento da taxa de emprego entre jovens e um aumento
da proporgéo de jovens a estudar.

As razoes por detras de um ainda enorme desemprego sao
complexas e, em grande parte, relacionadas diretamente
com as circunstancias do sistema de ensino do ambiente
cultural nos quais os jovens crescem. Diz-se que uma boa
educagao é crucial para uma carreira profissional. Porém, na
realidade, jovens altamente qualificados continuam com
dificuldades em encontrar um emprego permanente. Assim,
oS parceiros deste projeto observaram a importancia de
melhorar a qualidade e a relevancia da oferta de
aprendizagem nao formal no trabalho juvenil nas areas do
empreendedorismo, aptidées linguisticas e digitais,
criatividade, capacidade de trabalho em grupo e gestao de
tempo.

De modo a alcangar os objetivos acima mencionados, 0s
parceiros implementaram as seqguintes atividades:

trés reunides sobre gestdo de projetos - reunidoes
transnacionais sobre o projeto (umaem cada pais)

trés visitas de estudo - agbes de formacdo de curta
duracéo para os funcionarios (uma em cada pais)
desenvolvimento de um método de academia de
atividades ndo formais - resultados intelectuais
e o desenvolvimento de Recursos Educacionais Abertos
(REA) em quatrolinguas

teste e implementagdo do método de academia de
atividades nao formais - mobilidade mista (“blended
mobility”) (um em cada pais)

um curso de formagao sobre o método desenvolvido de
academia de atividades ndo formais - agoes de formagao

09)

de curta duracgao para os funciondrios (na Poldnia)
trés conferéncias “Catch it!" - eventos multiplicadores (um
em cada pafs).

Visto que o projeto se focou na melhoria da qualidade
e relevancia da oferta de aprendizagem ndo formal no
trabalho juvenil de trés organizagdes parceiras do projeto
e no apoio da disseminagao de melhores praticas,
ocorreram visitas de estudo na Poldnia, na Dinamarca e em
Portugal logo no inicio do projeto “Catch it! Academia de
atividades ndo formais”. Apds cada visita de estudo, os
especialistas nas nossas instituigdes puderam expor as
ideias apresentadas relativamente a melhores praticas na
criagdo dos resultados intelectuais do projeto. Nesta
publicacado, serd possivel saber mais sobre o impacto das
atividades acima mencionadas nos resultados do projeto.

Bibliografia:

Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat
Employment and Social Developments in Europe,
Annual Review 2016: http://ec.europa.eu/
social/BlobServlet?docld=16828&langld=en



Informacao sobre os
parceiros do projeto

BUSINESS ACADEMY AARHUS
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Escola de Gestao de Aarhus (“Business Academy
Aarhus”), Dinamarca:

A Escola de Gestdo de Aarhus (BAAA) desenvolve
e oferece cursos de educagao superior orientados para
a pratica. Com mais de 4,300 estudantes a tempo inteiro,
3,400 estudantes a tempo parcial e cerca de 400
funcionarios, a BAAA é uma das maiores escolas de gestao
da Dinamarca. A Escola de Gestdo Aarhus € uma
universidade de ciéncias aplicadas. Isto significa que somos
uma instituicdo de educacdo superior. Os cursos
universitarios que oferecemos focam-se em cursos praticos,
especialmente nas éareas da tecnologia, informatica
e gestdo. Oferecemos ndo sé cursos de 1° ciclo como
também cursos de ciclos mais avancados e podemos
oferecer um curso académico. Para além disto, também
oferecemos cursos de formag&o continua e cursos em
tempo parcial para estudantes do 1° ciclo e formagdes
a curto prazo para quem necessita de consolidar as suas
qualificagdes.

Os nossos cursos combinam a teoria com a pratica,
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e damos prioridade ao ensino em pequenos grupos,
trabalhos de grupo, trabalho focado em projetos,
cooperagdo com sectores e industrias, casos reais
e estagios obrigatérios. Temos cerca de 900 estudantes
internacionais e cada ano mais de 300 dos nossos
estudantes vao para o estrangeiro para cumprir parte dos
seus cursos. Desenvolver e completar cursos tem de dar
valor aos estudantes e as empresas. Considerando isto,
esforcamo-nos arduamente para aplicar as nossas
qualificagbes a inovagdes especificas e ao desenvolvimento
de projetos num esforgo conjunto com as empresas
parceiras. A Escola de Gestédo de Aarhus foi fundadaa 1 de
janeiro de 2009, criada ao fundir trés diferentes
estabelecimentos deensino.

Oferecemos cursos dentro das sequintes areas:

- Biotecnologia, Alimentagao e Processamento
- Ambientee Agricultura

- Finangas

- Inovagao e Empreendedorismo

- Tecnologias deInformagao

+ Venda, Servigos e Marketing

- Web, Mediae Comunicagao

Esta escola é uma instituigdo formal e tem um forte enfoque
na aprendizagem formal, sendo esta a razao que despertou
0 nosso interesse no projeto “Catch it! Academia de
atividades ndo formais”. Ao trabalhar neste projeto,
inspirdmo-nos nos outros parceiros do projeto para reflectir
sobre diferentes formas de trabalhar com aprendizagem nao
formal. Devido a participagdo no projeto, a BAAA reforgou
o seu enfoque na aprendizagem nao formal na educagao
e no esforgo de fazer com que os seus estudantes estejam
preparados da melhor forma possivel para entrar no
mercado detrabalho.

Para ler mais sobre a “Business Academy Aarhus”, consultar
www.baaa.dk
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Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet

Associagao Educagao através da Internet (“Association
Education by the Internet”), Polénia:

A Associagdo Educacgdo através da Internet (AEl) é uma
organizagaonao lucrativa, apolitica e independente. A equipa
da Associagdao € constituida por pessoas jovens,
progressistas, cheias de otimismo e constantemente
aprocuradeumnovo desafio.

O ambito das atividades da Associagao é primariamente
ligado ao ensino e os cursos de formacgao tém como publico-
alvo jovens, monitores, professores, ONGs, empresas,
instituicdes e empreendedores. A equipa da Associagao
observa atentamente o sistema educativo e procura novos
métodos ndo sé paracomplementaro sistema, mas também
paraomelhorar.

Um dos objetivos - e &rea de especializagéo- da AEI é o apoio
e promocao da aprendizagem nao formal, da aprendizagem
informal e do ensino a distancia (e-learning). A AEl dedica-se
a criagao de um espago para os jovens em todas as suas
atividades. Por muitos anos, a AEl tem vindo a implementar,
com sucesso, projetos para jovens. O apoio da Associagdo
destina-se nao s6 aos jovens, mas também as pessoas que
trabalhamnamesma-jovens trabalhadores.

Também oferecemos formagdes, conselhos e apoio
a organizagbes nao governamentais/nao lucrativas,
a organizagdes que trabalham com - e para - jovens e para
associagbes juvenis. Para além disso, a Associagao
administra um Transmissor Local da Eurodesk (rede
europeia) que oferece informagado sobre a Unido Europeia,
parceiros em busca de projetos, financiamento e ainda
eventos, formacdes ou oportunidades para jovens e qguem

trabalhacomeles.

Muitos dos nossos projetos séo exemplos das melhores
praticas reconhecidas pela Agéncia Nacional Polaca para
o Programa Erasmus+ ou para a Comissao Europeia. Um dos
nossos projetos também foi nomeado para um European
Youth Award.

Contando com mais de 13 anos de experiéncia em trabalho
juvenil e enquanto fornecedor de atividades de
aprendizagem n&o formal, a AEl considerou como natural
a ideia de iniciar um projeto cujo objetivo seria o reforgo da
qualidade e relevancia da oferta de aprendizagem néo formal
no trabalho juvenil através do desenvolvimento de novas
e inovadoras abordagens e apoiando a disseminagao de
melhores praticas. Tendo experiéncia quer em projetos
nacionais como em projetos internacionais, desejamos
colaborar com parceiros estrangeiros que fossem
experientes. A Escola de Gestédo de Aarhus e a Universidade
de Aveiro sao ambas instituigbes com uma vasta experiéncia
nao s6 numa Aprendizagem Baseada em Problemas
e Projetos (“Problem and Project Based Learning”, ou PBL)
mas também no uso de casos reais e estagios nos seus
cursos de educagao formal e também em atividades de
aprendizagem nao formal propostas pelos seus estudantes
e pelo publicoem geral. Consideramos bastanteinteressante
colocar o enfoque na oferta de aprendizagem nao formal no
trabalho juvenil nas areas de empreendedorismo, aptidoes
linguisticas e digitais, criatividade, capacidade de trabalho
em grupo e gestdo de tempo e na forma como estas aptiddes
e competéncias podem ser desenvolvidas por jovens
e jovens trabalhadores através do uso de uma Aprendizagem
Baseada em Problemas e Projetos (PBL), casos reais
e estagios forado sistema educativo formal.

Para ler mais sobre a “Association Education by the Internet”,
consultarwww.epi.org.pl
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Universidade de Aveiro, Portugal:

A Universidade de Aveiro (UA) é uma universidade recente,
fundada em 1973, com mais de 15,000 estudantes a tempo
inteiro (1°, 2° e 3° ciclos). A universidade tem um forte perfil
de investigagdo e um modelo de administragdo unico
(16 Departamentos, 4 Escolas Politécnicas e centros de
formacgéo) e atua também enquanto rede regional para
a educagao e formagao, promovendo fortes lagos com
a comunidade envolvente. A estrutura BMD (“Bachelor,
Master, Doctorate”, ou Licenciado, Mestre e Doutorado em
portugués) esta totalmente implementada para os que n&o
cumprem os requisitos de entrada formais. A Universidade
é um membro do European Consortium of Innovative
Universities e foi uma das primeiras instituigdes a quem foi
concedida a denominagédo de ECTS em 2004. Esta distingao
foi depois renovada em 2009 e em 2014, e o0 marcador de
Suplemento ao Diploma foi também atribuido nesses anos.

A Universidade de Aveiro oferece um conjunto de iniciativas
gue visam promover o empreendedorismo entre estudantes
para além da tradicional formacao “na sala de aula”. Um bom
exemplo é o programa “Empreendedorismo Tecnolégico”,
que é aberto a comunidade uma vez por ano e tem como
objetivo envolver estudantes, investigadores, etc. em grupos
gue tentam “empurrar” a tecnologia da universidade dos
laboratérios para o mercado. Um aspeto importante da
atividade da Universidade esta relacionado com a relagao
e a cooperagdo com a cidade e a regido de Aveiro e as suas
partes interessadas a fim de promover o desenvolvimento
local através de projetos praticos. Atualmente trabalhamos
com agentes locais em diversos projetos de
desenvolvimento regional, incluindo dois programas

europeus URBACT: “EUniverCities: Cooperacao Estratégica
para a Promocao do Desenvolvimento Econémico e Social”
- um projeto que junta a Universidade, as autoridades
municipais e empresas locais no desenvolvimento de
atividades que fortificam os lagos entre o académico
e o pratico, a vida na cidade e o seu envolvimento; “JobTown"
- um projeto que junta a Universidade e intervenientes locais
a fim de se encontrar formas de promover a criagdo de
emprego jovem. Desta forma, a Universidade esta envolvida
com a regido (a cidade de Aveiro e 10 outros municipios) na
implementacdo de uma rede local de competéncias
e estruturas para empreendedorismo (por exemplo
incubadoras, servigos, culturaempresarial, etc.).

Tendo isto em conta, a Universidade tem-se dedicado, desde
asuacriagao, ao fortalecimento da sua 32 missao - o alcance
e 0 envolvimento com agentes econdémicos locais ao
estabelecer-se eficazmente como um parceiro do
desenvolvimento local. Como tal, a Universidade tem
estabelecido estruturas para facilitar e estimular as
interagbes entre os seus estudantes, investigadores
e professores e a economia local, incluindo ndo sé
laboratdrios de investigagao, servicos de incubagao de
empresas einstalagdes, um parque cientifico, uma oficina de
transferéncia de tecnologia, etc., mas também uma agenda
de programas e iniciativas a fim de promover qualificagbes
relacionadas com o empreendedorismo por toda
a comunidade. O envolvimento no projeto “Catch it!
Academia de atividades nédo formais” é condizente com esta
estratégia que cria oportunidade paraintegraracomunidade
académica em atividades direcionadas para o aumento de
competéncias  empresariais e o estimulo da
empregabilidade e iniciativa econdmica, impulsionando
o conjunto de conhecimentos e também as estruturas
e servigos da Universidade acima mencionados.

Para ler mais sobre a Universidade de Aveiro, consultar
www.ua.pt
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2.4

Termos
e definicoes

A fim de clarificar a diferenca entre varios métodos de
aprendizagem, seguem abaixo definigdes de aprendizagem
formal, aprendizagem informal e aprendizagem nao formal.

Aprendizagem formal

A aprendizagem formal geralmente ocorre em instituigdes
de ensino e de formagéo e tende a levar a obtengao de um
diploma ou uma qualificagdo. Este tipo de aprendizagem
é estruturado de acordo com acordos de educagao tais
como curriculos, qualificagbes e requisitos de ensino
e aprendizagem (UNESCO, 2012). A aprendizagem formal
é sempre organizada e a sua finalidade é cumprir objetivos
de aprendizagem especificos. (OECD)

Aprendizagem informal

A aprendizagem informal tipicamente ocorre em cenarios do
guotidiano, numa familia, no local de trabalho, em
comunidades e através de interesses e atividades (UNESCO,
2012). Este tipo de aprendizagem nunca é organizado
e, como tal, nunca ha objetivos de aprendizagem ligados
aaprendizagem informal.



Aprendizagem nao formal

A aprendizagem nao formal é um tipo de aprendizagem que
tem sido adquirida como suplemento ou alternativa
a aprendizagem formal. Em alguns casos, também
é estruturada de acordo com acordos de educagéo e de
formacao, mas geralmente de forma mais flexivel. Costuma
ocorrer em contexto comunitario, no local de trabalho
e através de atividades de organizagdes da sociedade civil
(UNESCO, 2012). Esta aprendizagem é algo organizada
e pode ter objetivos de aprendizagem adequados as
necessidades individuais dos estudantes (OECD). Os
métodos utilizados na aprendizagem nao formal sao
usualmente workshops, execugéo de tarefas e exercicios
praticos. A relagao entre o professor e o estudante deve
também basear-se numa atitude menos formal e focar-se na
cooperagao.

O resultado intelectual ird utilizar os termos “soft skills”
e "hard skills". Assim, inclui-se também uma breve descrigao
destes dois conceitos.

“Soft skills” (Competéncias transversais)

As competéncias transversais sao aptidoes imateriais e sao
geralmente aprendidas através de formagdo de
desenvolvimento pessoal (Klaus, 2008). Costumam ser
dificeis de observar, quantificar e avaliar e, como tal, pode ser
complicado trabalhar com este tipo de aptiddes. Alguns
exemplos de competéncias transversais sao: relacoes
interpessoais através da comunicagao, escutar, didlogos,
oferta de feedback, cooperagao enquanto membro de uma
equipa, resolugao de problemas, contribuigdo em reunides
eresolugao de conflitos (Padhi, 2014).

“Hard skills” (Competéncias especificas)

As competéncias especificas sao procedimentos técnicos
ou administrativos relacionados com o ramo central de uma
organizagao. Estas competéncias séo faceis de observar,
qguantificar e avaliar;, sdo as competéncias que oS
estudantes adquirem durante a sua formagao profissional.
Alguns exemplos de competéncias especificas sao:

competéncias matematicas, competéncias cientificas
e competéncias tecnoldgicas. Por outras palavras, as
competéncias especificas sdo aquelas que estao
diretamente ligadas a uma disciplina especifica (Padhi, 2014).
Hard skills are technical or administrative procedures related
to an organizations core business. Hard skills are easy to
observe, quantify and measure and are usually the skills the
students gain during their professional training. For example,
they can be mathematics skills, science skills and technical
skills. Hard skills are in other words skills that are directly
related to a specific discipline (Padhi, 2014).

Competéncias transversais: 4
Aptidoes nao especificas
a um emprego geralmente
imateriais, dificeis de avaliar
e fortemente ligadas a atitudes.

Competéncias especificas: 4
Aptidoes técnicas e especificas
a um emprego, geralmente faceis
de observar, avaliar e desenvolver
e fortemente ligadas ao conhecimento.

Bibliografia: (Comissao Europeia, 2011)

EU Commission (2011): Transferability of Skills across
Economic Sectors. Publications Office of the European
Union, Luxembourg

Klaus P. (2008): The Hard Truth About Soft Skills: Workplace
Lessons Smart People Wish They Had Learned Sooner,
Harper Business

Padhi P. K. (2014): Soft Skills: Education beyond Academics,
IOSR Journal Of Humanities And Social Science, Volume 19,
Issue 5. May 2014, pp. 1-3.

OECD: www.oecd.org/edu/skills-beyond-
school/recognitionofnon-formalandinformallearning-
home.htm

UNESCO: www.unesco.hu/nevelesugy/unesco-guidelines
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3.1

Quando pode a
aprendizagem nao

formal ser utilizada?

Aaprendizagem ndo formal dé aos jovens a possibilidade de
obter um numero ilimitado de novas competéncias
e aptidoes. Na aprendizagem néo formal nao ha um catélogo

fixo ou uma lista de atividades nas quais todos tém de
participar a fim de obter novas competéncias. To do
e qualquer conhecimento pode ser transmitido através da
educagao nao formal. Como nao faz parte de um programa
de educacédo formal, os jovens podem escolher o que
gostariam de aprender por eles mesmos. A aprendizagem
nao formal baseia-se maioritariamente na experiéncia e nas
emogoes; apenas 0 que suscita emogao é guardado para
sempre. Este tipo de aprendizagem é a melhor forma de
obter novas competéncias transversais - por exemplo,
o participante pode aprender como trabalhar num grupo ou
comum grupo.

As organizagdes nao governamentais (ONGs) oferecem
varias oportunidades aos jovens para se envolverem em
ambientes de aprendizagem nao formal através de
atividades ou projetos que implementam. Os jovens podem
participar em cursos de formagao de longo ou curto prazo,
participar em projetos de mobilidade ou voluntariar na
organizagdo. As ONGs também oferecem aos jovens
a possibilidade de ser um membro da equipa do projeto,
mesmo que o individuo ndo tenha experiéncia de trabalho ou
sejaum estudante do ensino secundario, etc.

Eis alguns exemplos de atividades de aprendizagem nao
formal:

pode ser parte de uma equipa de projeto local e ser
responsavel por: promover eventos ou até o projeto no
seu total, recrutar participantes, liderar reunides, redigir
relatérios, trabalhar em design grafico, etc. Adquire
competéncias relevantes para o trabalho e ainda “soft
skills” (competéncias transversais), tais como trabalhar
enguanto membro de umaequipa, responsabilidade, falar
em publico, etc.,

pode participar num projeto de mobilidade gragas ao qual
se obtém novas experiéncias no tépico do projeto,
tornando-se mais recetivo e responsavel. Ha ainda
possibilidade de trabalhar nos relacionamentos



CATCH IT!

profissionais (“networking”).

A aprendizagem nao formal ndo é obrigatéria - é uma
escolha de cada individuo. E aprendizagem extra no que toca
as aptiddes que se querem melhorar ou competéncias que
se desejam obter. E possivel escolher o tépico que se
aprende de acordo com os interesses de cada um.

Como se combina formal
e aprendizagem formal?

Ha muitas formas de usar uma aprendizagem nao formal
em ambientes formais:

aprendizagem nao

+ métodos/ferramentas: depende do formador/professor.
A pessoa que orienta a aula pode decidir que métodos
utilizar na transmissdo de conhecimento. Mesmo na
educagdo formal, uma aula comum pode ser
substituida/acompanhada por um jogo, projeto, trabalho
de grupo, etc. Este método, para além do conhecimento
derivado do tépico curricular, oferece aos alunos novas
‘soft skills" (competéncias transversais), tais como
trabalho em grupo, gestdo de projetos, lideranga de
grupo, etc.)

« projetos em  escolas/universidades:  diferentes
instituicoes oferecem a participacdo em projetos que dao
aos estudantes a possibilidade de evoluir em diferentes
areas. Um projeto que envolva casos reais pode ser
utilizado como atividade extra ou pode ser um método
base de avaliagao.

A aprendizagem nao formal é também deveras importante
nao so no processo de formagao e gestdo de uma equipa
mas também no cumprimento e estimulo de dindmicas de
grupo. Este tipo de aprendizagem oferece ferramentas que
podem ser utilizadas durante trabalhos com grupos.
Diferentes exercicios (ndo diretamente relacionados com
o tépico do curso/programa) podem ser utilizados para criar
um grupo - para unir diferentes perfis pessoais (ver também
asecgdo 3.2.7) num grupo a fim de obter a maxima eficiéncia
do grupo. Ferramentas como jogos de quebrar o gelo ou

1)

jogos de consolidagao de grupos podem ser utilizadas para
geriracriatividade do grupo a fim de se comecgar um trabalho
real/estudo de caso da melhor forma. A aprendizagem nao
formal da a oportunidade aos professores/formadores de
flcar a conhecer os estudantes/participantes e também
a possibilidade de os participantes se ficarem a conhecer
uns aos outros. Os participantes podem expor as suas
competéncias, 0s seus interesses e a sua forma de estar,
0 que é muito importante para um bom trabalho de grupo.
Jogos utilizados na aprendizagem nao formal fazem com
gue surjam emocgdes e 0s participantes podem sentir
a sensagao de estar juntos e, gragas a isto, podem ver-se
como um grupo e tornar-se efetivamente num grupo. Nao ha
nada mais valioso para um formador ou professor do que dar
um caso ou uma tarefa a um grupo e néo apenas a varios
individuos.

Bibliografia:

Youthpass, accessed on 28.11.2016,
https://www.youthpass.eu/en/youthpass/for/youth-
initiatives/learn/information/non-formal-learning/
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3.2

Dinamicas
de grupo

oje em dia, grupos de individuos que trabalham

juntos para atingir um objetivo comum sao uma

parte central do quotidiano de organizagdes
modernas (Dimas, Lourengo & Rebelo, 2016). Assim, durante
as ultimas quatro décadas, o uso de grupos para estruturar
atividades tem crescido exponencialmente. Isto deve-se
parcialmente ao facto de o trabalho em equipa ter tendéncia
a ser superior em varias situagdes, nomeadamente quando
as tarefas e os problemas sdo complexos. Os grupos
proporcionam diversidade de conhecimento, atitudes,
aptidoes e experiéncias, o que resulta em solugdes rapidas,
flexiveis e inovadoras face a problemas e desafios. Este
é o resultado daquilo a que se tem chamado wisdom of
crowds (“sabedoria das massas”) ou, por outras palavras,
uma crescente capacidade dos grupos de alcangar varios
tipos de desempenho que é possibilitada gragas a interagao
entre membros da equipa (Salas, Rosen, Burke & Goodwin,
2013). Para além disso, trabalhar em grupo oferece mais
motivagao, apoio e satisfagao do que trabalhar sozinho. Os
grupos sdo, desta forma, uma forma superior quer de
aprendizagem formal quer de aprendizagem nao formal.



ma equipa pode ser definida como um sistema

social que consiste num conjunto de individuos que

interagem regularmente, de forma interdependente,
a fim de atingir um objetivo comum. Enquanto sistema
social, o grupo é fundado tendo como base a relagao de
interdependéncia entre 0s seus elementos e com
o ambiente. Sendo que qualquer sistema é finito, o grupo
também se baseia na existéncia de um alvo em comum que
é reconhecido, valorizado e integrado pelos seus membros,
e que também consegue mobilizar o comportamento dos
membros nessa dire¢ado (a existéncia de um alvo em comum
ndo é suficiente-mobilizar para a agao é essencial).

al como os seres vivos, 0S grupos nascem, crescem,

amadurecem e, em alguns casos, morrem - quando

as razdes que levaram a sua criagao ja nao existem
(como é o caso de grupos tempordrios) ou quando 0s
membros ja& ndo se sentem como um grupo (Lourengo
& Dimas, 2011). De acordo com o modelo de
desenvolvimento de grupo de Tuckman (1965), os grupos
passam por cinco etapas distintas de desenvolvimento.
A primeira etapa, a etapa da formacgao, é caracterizada por
uma imensa incerteza relativamente ao objetivo do grupo,
a sua estrutura e a sua lideranga. Nesta fase, as
preocupagbes dos membros do grupo baseiam-se em
questdes de seguranga e inclusao, ndo estando os membros
ainda orientados para a conquista do objetivo. Esta etapa
estd completa quando os membros comegam a ver-se como
parte de um grupo. A segunda etapa, a etapa da
confrontagao, é marcada por conflito e desacordo entre os
membros em relagdo aos objetivos e a lideranga do grupo.
As diferengas de valores, ideias e personalidade tornam-se
mais visiveis, 0 que cria alguma tensao entre os membros do
grupo e entre os membros do grupo e o lider. Para avancgar
para a etapa seguinte, 0s membros do grupo tém de aceitar
as suas diferencas e canalizar a sua energia para
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a determinagdo do objetivo e a execugdo da tarefa. Na
terceira etapa, a etapa da normalizacao, j& existe a percegao
do grupo como uma unidade mais coesa que partilha um
objetivo comum. Os membros estdo agora dispostos
a cooperar e comunicar sobre as metas e as conquistas de
forma mais aberta e orientada para tarefas. A etapa da
normalizagdo esta completa quando a estrutura do grupo
solidifica e o grupo assimilou um conjunto comum de
expectativas daquilo que define o comportamento correto
dos membros. A quarta etapa é a etapa da atuagao. Nesta
altura, a estrutura é totalmente funcional e aceite. A medida
que a confianga, a cooperagdo e o compromisso dentro do
grupo aumenta, o envolvimento dos membros do grupo na
realizacdo da tarefa e na obtengéo de resultados comuns
torna-se  mais evidente. Para grupos de trabalho
permanentes, esta etapa é a Ultima fase de
desenvolvimento. Contudo, para equipas temporarias - tais
como comités, equipas de projetos, forgas operacionais
e outros grupos semelhantes que tém uma tarefa limitada
a cumprir - existe a etapa da dissolucao para terminar as
atividades e preparar a dissolugao.

lider do grupo deve diagnosticar o nivel de

desenvolvimento do grupo e adaptar as suas

estratégias de forma a guiar o grupo no caminho
para um mais alto nivel de maturidade e eficacia.
Consequentemente, ndo ha uma estratégia superior de
lideranca: a melhor estratégia é aquela que melhor se
enquadra no nivel de maturidade do grupo (Hersey
& Blanchard, 1996). Abaixo seguem algumas estratégias que
o lider do grupo deve aplicar em cada uma das etapas de
desenvolvimento.
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Etapa da formagao

Nesta etapa, o lider deve:
explicar o propésito do grupo
estabelecer os objetivos do grupo
definir regras e procedimentos
distribuir tarefas e atribuir papéis
incentivar a participagao individual.

Etapa da confrontagao
Nesta etapa, o lider deve:
« promover diferentes pontos de vista
» manter o foco nos objetivos do grupo
ajudar os membros do grupo a gerir conflitos
« promover o respeito entre os membros do grupo.

Etapa da normalizagao

Nesta etapa, o lider deve:
mostrar confianca na capacidade do grupo de lidar
com desafios
incentivar os membros do grupo a participar nas
decisdes do grupo
apoiar as iniciativas dos membros do grupo
desafiar o grupo a analisar e resolver desacordos.

Etapa da atuagao

Nesta etapa, o lider deve:
permitir que o grupo escolha a sua propria forma
de fazer as coisas
reforcar a capacidade de cooperagao do grupo
envolver o grupo em projetos desafiantes
delegar, delegar, delegar.

Bibliografia:

Dimas, I. D., Lourengo, P. R., & Rebelo, P. R. (2016). The
effects on team emotions and team effectiveness of
coaching in interprofessional health and social care teams.
Journal of Interprofessional Care, 30(4), 416-422.
Hersey, P. & Blanchard, K. H. (1996). Management of
organizational behavior, 7* ed. Englewood Cliffs, N.J.:
Prentice Hall.

Lourenco, PR., & Dimas, I. (2011). From the past to the
present: building workgroups. In J. P. Valentim (Ed.),
Societal Approaches in Social Psychology (pp. 195-216).
Bern: Peter Lang.

Tuckman, B. W. (1965). Developmental Sequences in Small
Groups, Psychological Bulletin, June, 384-399.

Salas, E., Rosen, M.A,, Burke, C.S. & Goodwin, G.F. (2013).
The wisdom of collectives in organizations: An update of
the teamwork competencies. In E. Salas, G.F. Goodwin &
C.S. Burke (Eds.), Team effectiveness in complex
organizations: Crossdisciplinary perspectives and
approaches

(pp. 39-79). New York: Taylor and Francis.
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3.2.1

Perfis pessoais

Um perfil pessoal indica os pontos fortes e os pontos fracos
de um individuo. Este conhecimento é Util aquando
a formagado de grupos e, para os individuos, aguando
a colaboragdo com os outros. A ferramenta de perfis
pessoais ndo é um sistema de teste, mas uma ferramenta
para ajudaroindividuo afocar-se nos seus pontos fortes.

Quando se forma um grupo, o ideal é que ocorra uma
sinergia positiva. Se isto ocorrer, 0s resultados
compartilhados pelo grupo tém uma qualidade superior
aqueles originados se os membros do grupo tiverem de
trabalhar enquanto individuos. Pode-se dizer que a sinergia
levaaférmula2+2=>5!

Quando diferentes pessoas com diferentes perfis se
encontram, geralmente surgem novas ideias e uma nova
energia. E deveras importante que se foque ndo sé nas
competéncias  profissionais  mas  também  nas
competéncias transversais quando se forma um grupo.

3.2.1.1

Garuda

O exemplo seguinte provém de uma empresa chamada
Garuda (http://garuda.dk/garuda-as-english):

Integracao (pessoa focada na socializagéo, numarede de
contactos e emrecursos humanos)

Desenvolvimento (pessoa focada em ideias; adora
amudanga)

Base (pessoaanalitica, com atenc&o aos detalhes)
Resultados (pessoa focada naagao,impaciente).

Perfis “Base”

Se o grupo tiver maioritariamente pessoas com um “Base”,
esse grupo vai correr o risco de se focar demasiado em
detalhes e nas regras. Nao haverd muito desenvolvimento
nemdinamica neste tipo de grupo.

Perfis “Resultados”

Se o grupo tiver maioritariamente pessoas com um perfil
‘Resultados”’, haverd sem duvida muita agao, mas nao
haverd garantia de que essa seja a agao correta. O grupo
avanga, mas nao necessariamente na dire¢do certa.

Perfis “Desenvolvimento”

Se 0 grupo tiver maioritariamente pessoas com um perfil
“Desenvolvimento”’, esse grupo sera criativo e tera ideias
novas em abundancia. No entanto, estas ideias continuarao
apenas a ser ideias se o grupo nado for capaz de as
materializar.
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Perfil “Integragao” Perfil “Desenvolvimento”

Procura do consenso
Valores comuns
Socialmente flexivel
Compreensivo
Despesas sociais

Perspetiva a longo prazo
Conceitos estratégicos
Significado do objetivo
Métodos criativos
Objetivos estratégicos

Atencioso Novas estratégias
Empatico Oportunidades
Integrador Objetivos mais elevados

Esforgo conjunto
Solidariedade
Tolerancia
Adaptagao
Mediador
Unificador
Prestavel

Forga motriz
Longo prazo
Conceitos
Inovador
Mudanga
Intuitivo

Perfil “Base”

Controlo

Regras

Detalhes
Ordeiramente

Rotinas

Planeamento
Repeticao

Disciplina

Directrizes
Sistematico
Pontualidade
Procedimentos
Enquadramentos fixos
Auto-controlado
Atencao aos detalhes
Enquadramentos tragados

Perfil “Resultados”

Perfis “Integracao”

Se o grupo tiver maioritariamente pessoas com um perfil
‘Integracdo”, esse grupo focar-se-a fortemente nas relagdes
sociais e pessoais. Havera, sem duvida, uma boa atmosfera-
no entanto, ndo haverad muita agédo nem concretizacgao.

Um grupo eficaz serd aquele que for preferencialmente
construido de forma a que os quatro papéis estejam
representados no grupo de forma justa eigual - isto cria uma
dindmica interna que torna o trabalho de grupo melhor.

Figura: Palavras-chave ligadas
ao perfil pessoal. (Garuda)

Podera haver conflito entre perfis extremos, como por
exemplo entre um perfl “Base” e um perfil
“Desenvolvimento”, ou entre um perfil “Integragdo” e um perfil
“Resultados”. Os membros do grupo devem estar a par deste
potencial conflito. H& ainda outras diferengas internas entre
membros do grupo que fortalecem o grupo (ver também
asecgdo 3.5.9desta publicagdo - “Gestéo de conflitos”).
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3.2.1.2

Adizes

De acordo com Adizes, um bom grupo consiste nos quatro
seqguintes papéis:

« P-produtor.

« A-administrador.
« E-empreendedor.
+ |-integrador.

@ O PAPEL DO PRODUTOR (P) REQUER AS
SEGUINTES QUALIDADES:

» Energia e vigor.

« Necessidade de alcancar os objetivos.

« Produtividade.

« Conhecimento e interesse no trabalho concreto e nos
processos de produgéao.

« Compromisso com os produtos ou servicos
fornecidos pelo departamento.

Individuos com qualidades P sédo geralmente
impacientes. Querem que as coisas avancem depressa,
consideram reunides um desperdicio de tempo
e preferem ser eles a executar uma tarefa em vez de
gastartempo ainstruir os outros.
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O PAPEL DO ADMINISTRADOR (A) REQUER AS
SEGUINTES QUALIDADES:

« Racionalidade e pensamento analitico.

« Capacidade de compreender e criar sistemas.
» Sentido de ordem.

» Capacidade de trabalhar de forma metddica.

O administrador compreende que uma organizagao é mais do
gue a soma de ag¢oes individuais. O individuo A sabe que tém de
ser estabelecidas rotinas, que o trabalho tem de ser
sistematizado e que é necessario definir um enguadramento
e regras. Outras pessoas podem chamar o A de burocrata (no
sentido negativo da palavra) mas, na realidade, a sua
contribuigao para a gestao é tdo importante como a dos outros
individuos. Se uma organizacao for demasiado gerida, morre. Por
outro lado, algumas organizagbes rufram  porque
aadministragao das mesmas ndo funcionava.

Sumariando, o P é um individuo de eficiéncia e o A é um individuo
de ordem. Ambos os papéis sdoimportantes.

O PAPEL DO EMPREENDEDOR (E) REQUER AS

SEGUINTES QUALIDADES:

 Criatividade.

« Capacidade de ver e formular oportunidade, de ver um
contorno do futuro.

« Pensamento holistico.

» Capacidade dereutilizar e transferirideias.

« Disposicao para correrriscos.

 Persisténcia.

 Iniciativa prépria.

» Capacidade de se manter firme relativamente as suas ideias,
elaborarplanos eimplementa-los.
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Os empreendedores (E) questionam se a organizagdo esta
a executar as tarefas certas. Estdo a par das necessidades
do futuro? O trabalho é executado da forma correta?
O individuo E sugere novas éareas de atividade. Enquanto
o individuo P comega a elaborar as tarefas dadas através
dos métodos dados, e o individuo A comega a sistematizar
o atual método de trabalho dentro do enguadramento
fornecido, o individuo E questiona quer as tarefas quer os
métodos e sugere alternativas.

O PAPEL DO INTEGRADOR (I) REQUER AS
SEGUINTES QUALIDADES:

« Capacidade de ver possibilidades de cooperacao.

« Capacidade de identificar e lidar com conflitos.

« Sentido politico.

« Capacidade de envolver as pessoas certas nas tarefas
certas na altura certa.

O individuo | rege-se pelo seguinte conjunto de posigoes:
a organizagao tem como base pessoas e deve ser sensivel
as necessidades dessas mesmas pessoas. Assim,
é importante que a gestdo consiga integrar os individuos. As
pessoas devem ser juntadas e deve-lhes ser possivel
manifestar os seus sentimentos e as suas ideias.
Aorganizagao precisa de alguém que facilite achegadaa um
acordo ou, pelo menos, a um meio-termo. O integrador
€ o gestor que lida com pessoas - ouve para conseguir
compreender.

Enquanto os individuos P e E estdo interessados nos
resultados da organizagdo, nos seus produtos e em
resultados a curto e longo prazo, respetivamente, os
individuos A e | estéo interessados no sistema que produz
estes resultados. O individuo A foca-se no sistema formal;
o individuo | lida com o sistema social. Os individuos P
e A estdo interessados no aqui e no agora, nas coisas dadas,
nas decisbes programaveis, no funcionamento do
quotidiano; os individuos E e | estdo interessados numa
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perspetiva mais alargada. Nao estao sujeitos a formalidades
pré-existentes nem a velhos habitos

Um bom grupo devera consistir de membros que abranjam
os quatro diferentes perfis. Cada membro individual do
grupo devera saber quais os seus pontos fortes e quais 0s
seus pontos fracos para que seja formado um grupo onde os
diferentes perfis se apoiam uns aos outros.

Uma breve introdugdo ao teste de Adizes pode ser
encontrada, gratuitamente, no seguinte  website:
www.promeeteus.com/Msi/IntroductionAdizes

Processo Foco Resultados

Nao
Estruturados Global

Integrador | Entreendedor

S o o o-=00T >
D < —~0OT ®» =~ 0O T

Administrador Produtor

Estruturados Local

Lento Velocidade Rapido

Figura 2
- Fonte www.adizes.com

Bibliografia:

Garuda company (www.garuda.dk/garuda-as-english)
Adizes Institute
(www.adizes.com/management_styles)
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Meétodos de trabalho

Este capitulo observa o papel significativo de diferentes métodos e ferramentas
de trabalho utilizados no nosso método de academia de atividades nao formais,
que geralmente pode também ser utilizado para outras atividades de
aprendizagem nao formal.

O capitulo propde explicar os diferentes métodos e ferramentas de trabalhos
usados no método de academia de atividades ndo formais e os cartées de apoio
anexados tém como objetivo fornecer métodos e ferramentas prontos a usar.
Quer a informag&o neste capitulo quer os cartdes de apoio anexados sdo
baseados no teste e na implementagao do nosso método dentro deste projeto
e sao também baseadas na experiéncia de especialistas, nos ensinamentos das
melhores praticas apresentadas durante as visitas de estudo aos paises que
participam neste projeto e nas melhores praticas a nivel europeu. E possivel ler
mais sobre isto no Capitulo 4 & medida que sdo apresentadas como
disseminagado de melhores praticas.
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3.3.1

Etapas importantes
No processo

Etapas

Quer seja um projeto, curso ou uma simples atividade do
quotidiano, definir etapas ajuda a atingir metas e serve de
suplemento para os critérios de sucesso e o resultado final.
As etapas sao eventos importantes que dividem
oprojeto/atividades em partes gerenciaveis.

Assim, porque € que é importante definir etapas?

As etapas sao utilizadas para dividir o projeto em partes mais
pequenas, o que ajuda a determinar se esse mesmo projeto
esta dentro do prazo. Ao mesmo tempo, as etapas podem ser
usadas para comunicar com 0 grupo e com as partes
interessadas. Entao, servem de visao geral do estado do
projeto e identificam os passos seguintes (Stubben, Olesen,
Breum & Liengard, 2014).

Deformaampla, as etapas:

Fornecem expectativas mais explicitas e transparentes
para o desempenho

Apoiam uma melhor aprendizagem e uma avaliagdo auto-
dirigida

Viabilizam um melhor feedback

Ajudam aevitar erros por ma gestédo do tempo.

Etapas sao sub-objetivos ou fases nos
quais um programa ou um projeto sao

divididos a fim de monitorizar e avaliar

o desempenho profissional.
(Business Dictionary)

As etapas também podem ser usadas de forma eficaz
enquanto postos de controlo principais no que toca a ver se
o projeto/atividade esta a correr bem e se esta dentro do
prazo e dentro do orgamento.

Como utilizar etapas?

As etapas deverao ser selecionadas durante todo o periodo
de existéncia do projeto. As seguintes questdes sao Uteis
aquando a definicdo de etapas:

Quando comega o projeto?
Quando é o prazo final do projeto?
Quando ocorrem as etapas cruciais?
Como é avaliada cada etapa?

Visto que as etapas sdo muito semelhantes a metas, devem
seguir a rotina "SMART" (do inglés «inteligente»), ou seja,
devem ser Especificos (“Specific”), Avalidveis (‘Measurable”),
Alcangaveis  (“Atainable”),  Relevantes  (‘Relevant”)
e Oportunos (“Timely").
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Especificos

Qualquer etapa deve ser especifica no que toca ao seu
ambito. Por outras palavras, quando se olha para uma etapa
deve-se saber exatamente o que é necessario ser feito. As
etapas tém de ter agbes claramente definidas para as partes
envolvidas.

Avalidveis

As etapas eficazes devem ser fundadas numa base que
permite que estas sejam avaliadas. Uma forma de fazer isto
é usando listas de tarefas que podem ser avaliadas ao verificar
se as tarefas foram completadas ou nzo.
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Alcancaveis

Se uma etapa é demasiado grande ou demasiado
ambiciosa para ser atingida, entdo nao ¢é alcancavel. As
etapas devem ser realistas e exequiveis. Quando se
define uma etapa, € importante pensar como se pode
cumprir  essa mesma etapa e se as
ferramentas/aptidoes necessarias estao disponiveis.

Relevantes

As etapas devem ser relevantes para o projeto.
A relevancia refere-se a necessidade de manter o foco
em algo que faz sentido para o projeto.

Oportunos

Tem de haver uma data de inicio, uma data de entrega e
uma calendarizagdo estimada para cada uma das
etapas. E necessario definir um prazo e garantir que a
cronologia érealista.

Ao implementar o projeto/atividade ha, geralmente,
diferentes pessoas envolvidas, com diferentes papéis,
objetivos e responsabilidades - 0s
intervenientes/accionistas.
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Os intervenientes sdo pessoas ativamente envolvidas
no trabalho relativo ao projeto ou sdo pessoas que tém
algo a ganhar ou a perder com o resultado desse
mesmo projeto. Os intervenientes sdo importantes
pois podem ter recursos, tais como conhecimentos
especificos que ajudam a fazer com que o projeto
avance.

Estas pessoas podem ser internas ou externas. Os
intervenientes internos sdo pessoas cujo interesse no
projeto deriva de um relacionamento direto. Os
intervenientes externos sdo pessoas que ndo actuam
diretamente no projecto, mas sao afectadas pelas suas
agbes eresultados de uma formaou outra.

As seguintes questdes sao Uteis aquando a definicdo de
intervenientes/accionistas (Stubben, Olesen,
Breum&Liengard, 2014):

Quem esté interessado ou é afectado pelo projeto?

Qual é o seu papel no projeto?

Que conhecimento ou informacao falta a equipa
responsavel pelo projeto?

Que ajuda externa é necessdria a fim de obter os
resultados desejados?

Para além dos accionistas, o sucesso do projeto também vai
depender do trabalho de grupo. Quando bem planeado
e gerido, o trabalho de grupo é um elemento crucial no que
toca ao éxito do projeto. Para alcangar isso, é imperativo
identificar os individuais adequados, com os perfis
e aptidoes especificas, que juntos realizardo todas as tarefas
e alcangarao os objetivos propostos. Normalmente, o grupo
devera ser heterogéneo e capaz de realizar diversas tarefas
ao mesmo tempo a fim de lidar com os desafios que
ocorrerdo durante o projeto. Considerando a dimenséao do
grupo, é também importante definir regras para que cada
membro do grupo saiba exatamente quais as suas

Os intervenientes/accionistas
sao individuos que ou se

preocupam ou tém um interesse

constituido num projeto.
(Watt, 2014)

obrigagbes, responsabilidades e tarefas.

Todo este trabalho tem de ser avaliado. E importante
mencionar que, ao analisar o projeto, quer o produto quer os
processos envolvidos na criagdo desse mesmo produto
serdo avaliados. Avaliar os processos incita os membros do
grupo a prestar atengdo a forma como trabalham juntos
(como abordam as tarefas, que métodos utilizam para
resolver problemas e como melhoram a eficiéncia).

Ao avaliar um trabalho de grupo, ha inimeros critérios que
poderiam ser considerados para avaliar quer o processo
quer o produto. Os critérios para avaliar o processo poderdo
incluir tépicos como:

« Adogaodepapéis eresponsabilidades do grupo

» Resolugaode problemas de formacriativa

« Capacidade de resposta ao feedback dos membros do
grupo

» Provasdeuma boa gestao eresolugido de conflitos

» Organizagao e gestdo dotempo adequada

» Provas de que houve uma contribuigdo equivalente a dos
outros membros do grupo.
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Os

critérios para avaliar os produtos do trabalho de grupo

também dependerao dos resultados de aprendizagem e da
natureza da tarefa do grupo, como por exemplo relatério
escrito, apresentacdo oral, apresentacdo de um poster,
exposigao, portfélio, design e desempenho.

Qual é o propdsito e como é alcangado o sucesso
(processovs. produto)

Criar grupos (baseados em perfis pessoais/ou definir
regras no caso de participantes do préprio grupo); definir
regras para lidar com desacordos e condigdes de
trabalho

Trabalho de grupo e como o trabalho é facultado
Avaliagéo.

Bibliografia:

Stubben, S, Olesen, T, Breum, N, Liengard, S. (2014).
PROJECT CANVAS - Simplifying project communication.
Watt, A. (2014). Project Management. Accessed on
28.11.2016, https://opentextbc.ca/projectmanagement/
The University of New South Wales. Assessing by Group
Work. Accessed on 27.01.2017,
https://teaching.unsw.edu.au/assessing-group-work#

CATCH IT!



3.3.2

2 Ferramentas para “quebrar

o gelo” e atividades de
consolidacao de grupos

A aprendizagem nao formal foca-se maioritariamente na
forma como fazemos as coisas, ndo exatamente no que
fazemos. Assim, podemos denominar a aprendizagem nao
formal de “confortavel” - esta aprendizagem é uma série de
atividades necessarias para preparar excelentes condigoes
para trabalhos de grupo. Na aprendizagem n&o formal,
a aprendizagem ndo se foca necessariamente numa sé
atividade ou numa atividade principal. Por ser realizada
numa pandplia de ambientes, quer temporarios quer em
cursos/formagdes, este tipo de  aprendizagem
é sempre planeada. Ferramentas para ‘quebrar o gelo”
e atividades de consolidagdo de grupos sdo uma questao
importante na aprendizagem n&o formal (ver os cartdes de
apoionofimdo livro).

Os jogos para “quebrar o gelo" sao realizados no inicio de
encontros/reunides quando os participantes nao se
conhecem uns aos outros e nunca trabalharam juntos. Ao
conhecerem-se mutuamente, podem partilhar os seus
interesses e ainda o que os levou a participar na atividade de
aprendizagem nao formal. Estes jogos ajudam a criar um
ambiente seguro. Para os professores ou formadores, os
jogos permitem-lhes conhecer os alunos/participantes ao
mesmo tempo que aprendem os seus nomes. Os jogos para
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‘quebrar o gelo” também podem ajudar a “despertar” o grupo,
principalmente se a atividade é realizada durante a manha
e 0s membros do grupo ndo sédo madrugadores.

Ha diferentes tipos de jogos para “quebrar o gelo”, a saber: os
humoristicos (incentivam ao riso e/ou levam a que se
baixem as barreiras entre os participantes/alunos), os que
servem de introdugdo ao tdpico da formagado ou
encontro/reunidao (tm um propdsito claro de comentar
otopico).

As atividades de consolidagédo de grupo deixam que os
participantes se sintam e ajam como um grupo.
A comunicagao num grupo, o trabalharem juntos de melhor
forma e o depositarem confianga uns nos outros parecem
ser as raz6es mais importantes que levam os professores ou
formadores a criar um grupo durante a sua aula ou
formagao. Estes sdo os mesmos factores que motivam
acriagao de uma equipa num ambiente de trabalho, uma vez
que todos querem um ambiente de trabalho amigavel
e acolhedor, com pessoas animadas. Um bom grupo de
colaboragdo é um 6timo gerador de ideias criativas. Apos
completar a atividade de consolidagéo de grupo, os
participantes compreendem melhor as suas motivagoes
para serem parte de um grupo e conhecem melhor os pontos
fortes e os pontos fracos uns dos outros. Estas atividades
também ajudam ao desenvolvimento de aptidoes de
resolucao de problemas - 0s membros do grupo conseguem
determinar quando estao a lidar com um problema e o que
podem fazeremrelagdoaisso.

Jogos humoristicos deixam as pessoas mais confortaveis
enguanto conhecem outros participantes e, assim, sentem-
se mais a vontade para participar em estudos de caso,
exercicios, palestras, etc. Estas ferramentas e atividades sdo
extremamente Uteis na primeira etapa das dindmicas de
grupo-aetapa daformacgéao (ver também a seccdo 3.2).



Aprendizagem baseada

em problemas

e projetos enquanto
cenario de
aprendizagem nao
formal

Como ponto inicial, deve-se afirmar que na presente secgao
as eventuais diferencas entre a Aprendizagem Baseada em
Problemas e Projetos - em inglés, “Problem and Project
Based Learning” (PBL) - facilmente encontradas em artigos
relevantes, nao foram consideradas particularmente
importantes dado que o ambiente de aprendizagem e os
processos de aprendizagemnao variam na sua esséncia.

0 modelo pedagdgico PBL constitui uma inversao radical da
abordagem cléssica centrada no professor, abordagem na
qual os problemas eventualmente servem o propésito de
demonstrar e/ou  praticar conhecimento que foi
(supostamente) adquirido durante aulas e tutoriais. Em
ambientes de Aprendizagem Baseada em Problemas
e Projetos, a aprendizagem é desencadeada por problemas
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da vida real que, geralmente, sdo complexos,
multidisciplinares e abertos (ou seja, podera haver mais de
uma solucdo possivel, ou poderd haver diferentes caminhos
até se atingir uma solugdo adequada). O processo de
aprendizagem desenrola-se enquanto o aluno tenta resolver
esses problemas num esfor¢o autodirigido, normalmente
trabalhando em grupos pequenos, e apoiado por
supervisores cujo papel é ndo sé guiar os alunos sem
resolver o problema mas também questionar todas as
decisbes dos alunos ao fazer perguntas pertinentes que
garantema solidez do processo de aprendizagem.

Este cendrio cria um ambiente de aprendizagem que
naturalmente fomenta o desenvolvimento de competéncias
transversais e profissionais: os alunos trabalham em
pequenos grupos, planeiam as suas proprias tarefas,
procuram informagao de forma auténoma e desenvolvem
0 pensamento critico (para mencionar apenas alguns
exemplos) num contexto que é semelhante aos requisitos
dos desafios do local de trabalho na vida real. Isto
é, essencialmente, o processo de aprendizagem baseado no
aluno, processo no qual a responsabilidade do estudante
tem um papel crucial (Boud & Feleyyi, 1991; Savin-Baden,
2000). No modelo PBL, comparado com os modelos de
ensino tradicionais, o papel do aluno torna-se no de um
agente em vez de o de um simples ouvinte, enquanto o papel
do professor torna-se no de um guia em vez de o de um
‘mestre” (Cowan, 1998).

Talvez contrariamente ao esperado, este novo papel do
professor é muito mais exigente que o papel tradicional.
A énfase do modelo de Aprendizagem Baseada em
Problemas e Projetos em ajudar o aluno a definir os seus
processos de aprendizagem individual através de, por
exemplo, questdes experimentais sem o fornecimento de
respostas, requer uma maior flexibilidade e disponibilidade
por parte do professor do que aquilo que é costume no
ensinotradicional.

A Figura | demonstra o modelo conceptual acima descrito,
com o Problema/Projeto no centro enquanto forga motora
do processo de aprendizagem, com um processo interativo
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Facilitagao

Projeto

!

Aplicagao

Aprendendo Practicando

Figura | - Modelo Conceptual da Aprendizagem Baseada em
Problemas/Projetos (PBL)

de aprendizagem autodirigida, e dimensao do processo de
aplicagéo e facilitagdo enquanto satélites do processo no
geral,interligados de forma multidimensional.

A érea cinzenta com uma sombra pouco definida retrata
a area na qual a aprendizagem nao formal realmente ocorre:
nas interacgdes aluno-aluno, aluno-professor e aluno-mundo
real que, de facto, quando somadas, s&o o desenvolvimento
de todas as competéncias transversais que o mercado e 0s
empregadores parecem desesperadamente procurar. Toda
esta aprendizagem ocorre, sem duvida, de forma nao formal,
mesmo gque o enquadramento da Figura | garanta a estrutura
necessdria para o desenvolvimento dessas competéncias
transversais, profissionais e pessoais.

Dentro do contexto do projeto “Catch it! Academia de
atividades ndo formais’, propor atividades que utilizam
o principio do método de Aprendizagem Baseada em
Problemas e Projetos é compativel com os objetivos do
projeto, dado que nestes contextos, como explicado
anteriormente nesta secg&o, os alunos ndo conseguem

Integrar
Conhecimento

Adquirir
Conhecimento

deixar de experienciar uma rica aprendizagem nao formal.
Para além disso, torna-se quase impossivel para os
participantes ndo desenvolver aptiddes e competéncias
transversais. Alguns exemplos das competéncias
extremamente importantes que a aprendizagem no contexto
em que se usa o método PBL requer dos alunos sao:
capacidade de trabalho de grupo e capacidades
comunicacionais,  capacidades  de  apresentagao,
capacidades de gestdo de tempo, gestdo de conflito,
capacidades de lideranga, capacidade de escrever um
documento adequado que descreva o projeto a ser
desenvolvido, capacidades de auto-aprendizagem,
capacidade de procurar informagédo de forma auténoma
e, quase mais importante, decidir que informagao é relevante
para o problem/projeto em causa. Consequentemente, estes
contextos de aprendizagem fornecem inUmeras
oportunidades parao desenvolvimento dos alunos.
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3.3.4

Facilitar e mediar o processo de grupo

Afim de encorajar os participantes a desenvolver e a estar a par das suas competéncias transversais e refletir acerca dos
seus préprios resultados de aprendizagem, é importante facilitar o processo de grupo. A mediagdo tem como objetivo
tornar os alunos cientes daquilo que se passa dentro do grupo. Por exemplo, dindmicas de grupo, distribuigao de papéis
e tomada de decisdes. O grupo deve entédo ser capaz de utilizar todo o seu potencial ao trabalhar em conjunto e, ao
mesmo tempo, cada participante individual deve ganhar a oportunidade de melhorar o seu resultado de aprendizagem
e 0 seu crescimento. Isto deverd fazer com que os participantes consigam dizer que competéncias transversais é que ja
possuem e quais € que necessitam a fim de conseguir o que é pretendido (NTNU, 2017).
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Como mediar?

Normalmente, o facilitador/mediador ndo faz parte do
grupo. Isto significa que o mediador consegue, sem qualquer
interrupgdo, observar o(s) grupo(s) desde o exterior.
Resumidamente, o mediador segue trés diferentes passos:
observar, avaliar e intervir. A mediagédo pode ser intuitiva ou
baseada em diferentes ferramentas (ver os cartdes de apoio
relativos a mediagdo anexados nofim do livro) (NTNU, 2017).

Observar

Enguanto observa, o mediador simplesmente observa
0 grupo enquanto este trabalha em conjunto e examina se
algo inapropriado ocorre. Durante a observagao, o mediador
pode prestar atencao a diferentes aspectos, tais como:

« Participagao - como estao todos a participar no debate?
Ha uma sé pessoa que fala quase o tempo todo?

« Bem-estar - quao receptivo € o grupo? Ha alguma coisa
aimpediratransparéncia?

+ Conflitos-hdalgum conflito outensao no grupo?

« Processo-0processo é gerido ou carece de estrutura?

« Tomada de decis0es - as decisdes sao tomadas por um
membro, varios membros ou por todos os membros do
grupo?

+ Distribuigdo de papéis - que papéis ha no grupo? Sdo
dindmicos ou fixos?

As palavras-chave séo observareouvir (NTNU, 2017).

Avaliar

Se o mediador observa algo inapropriado para o processo de
grupo, o préximo passo é avaliar se deve ou ndo haver uma
intervengéo. Enquanto mediador, é facil criar um
envolvimento emocional com o grupo, logo poderd ser
necessario considerar como pode o mediador reagir as
observacgdes e de que forma podera encontrar um equilibrio
entre familiarizar-se e distanciar-se do grupo. E importante
para o mediador avaliar quando e com que frequéncia
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é adequado para o grupo que seja feita uma intervencao.
O mediador tem de decidir quando é que o grupo parece
estar receptivo a opinibes, e depois fazer aintervengao se for
decidido que isso é o maisindicado a fazer (NTNU,2017).

Intervir

Quando o mediador tiver observado o grupo e quiser expor
as suas observagdes, deve considerar a forma mais
adequada de fazer a intervencdo. Antes de intervir,
é extremamente importante decidir exatamente o que dizer
aos membros do grupo. E crucial intervir fazendo questdes
abertas, sem preconceito e envolvimento, sublinhando o que
foi visto e ouvido e ndo o que foi pensado e sentido. Por
exemplo, o mediador podera perguntar: “Ouvi mais do que
um dos membros do grupo a dizer que nao fez as coisas que
haviam sido acordadas da Ultima vez que reuniram. O que
pensam disso?" ou “Ouvi que alguns de vocés falam com
muito mais frequéncia do que outros. Qual é a razéo para
alguns membros falarem sempre menos?”

Como nota final, é importante compreender que mesmo que
o mediador faga uma intervengdo bem sucedida, nao
é necessario que esta realmente leve a uma mudanga de
comportamento. No entanto, é Util relembrar que mesmo
gue nada se altere, é possivel que mais tarde no processo
0 grupo se aperceba do comportamento/modelo
inadequado (NTNU, 2017).

Bibliografia:

NTNU (2017): Eksperter i team - Handbok for landsbyledere
og leeringsassistenter, Norwegian University of Science and
Technology, Trondheim, 8. edition, 1. issue



3.4

Colaboragao com
parceiros externos

Ao planear atividades de aprendizagem
nao formal é boa ideia colaborar com
parceiros externos - e, quando se
envolvem parceiros externos, o cenario
normalmente tem contetdos diferentes
e parece menos formal do que a situagao
educativa habitual.
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Estagios

Escola
ou ONG Visitas

a empresa

consultivo

Troca de

empregos
Oradores preg

convidados

Exemplos de diferentes tipos de cooperagao entre parceiros
externos e um estabelecimento de ensino ou uma
organizagao de sociedade civil podem ser:

Casos reais. A empresa apresenta um desafio real com
qgue tem delidar e quer ideias para a resolugdo do mesmo
(versecgdo3.4.2)

Estagios. Um jovem trabalha numa empresa como parte
da sua formacédo académica ou por iniciativa prépria
através de um programa de uma organizagdo de
sociedade civil para ganhar experiéncia e praticar a teoria
aprendida

Oradores convidados. Uma empresa é convidada a dar
uma palestra e a dialogar com alguns jovens como parte
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daaprendizagem

Visitas aempresa. Os jovens visitam a empresa para ver e
experienciar a produgéo e a culturadaempresa

Trocas de emprego. Uma pessoa do estabelecimento de
ensino ou da organizagdo de sociedade civil troca de
posicdo com uma pessoa da empresa durante um
periodo curto ou periodo mais longo

Comité consultivo. Convocar alguns parceiros externos
da industria para aconselhar a empresa em questoes
tacticas e estratégicas.

Quando o individuo, enquanto mediador ou professor num
estabelecimento de ensino ou numa ONG, quiser fomentar
e desenvolver as competéncias transversais dos jovens,
geralmente precisa de obter informac&o sobre parceiros
externos. Os estabelecimentos de ensino estao a formar os
estudantes para que estes obtenham as competéncias
necessdrias para poderem trabalhar e serem funciondrios
valiosos. Uma investigagdo de 2015 realizada na Dinamarca
indica quais as competéncias que as empresas mais
procuram quando estdo a contratar novos funciondrios
(Ballisager, 2015):

Flexibilidade (64%)

Compreensao do negocio e/ou daindustria (50%)
Capacidade de estabelecer relacionamentos (42%)
Auto-gestao (40%)

Trabalhar de forma eficiente (39%)

Capacidade de simplificar o complexo (26%)
Capacidade de trabalhar com novas tecnologias (21%)

A melhor forma de estar a par das necessidades e do que
ocorre numa industria especifica é através de uma estreita
colaboragdo com parceiros externos: empresas, instituigbes
governamentais, ONGs, etc.

Se se tem um grande numero de contatos e estudantes
externos, jovens ou outras partes interessadas, é essencial
que se institucionalize o processo de trabalho. Isto ajudara

aqueacooperagao sejaacompanhadae mantida. Para além
disso, serd uma grande ajuda para os recém-chegados
aorganizagao.

O estagio combina o ensino com um projeto
independente de avaliacao final.

A parte pratica do programa visa criar
coeréncia entre a teoria e a pratica para ajudar
os jovens a aplicar conhecimentos e aptidoes
aquando a resolugao de tarefas concretas.

Antes do inicio do estagio, uma pessoa deve
preparar e submeter uma descrigao de

objetivos (resultados de aprendizagem) para
o estagio.
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O quefazer, quando o fazer e quem é responsavel pelo processo? Todas as atividades sao inseridas num calendario anual.

O qué Quando

Rastreio de potenciais abril - maio
parceiros na industria

Visita a potenciais parceiros maio - junho

Estudantes candidatam-seao  Prazo final 15 de agosto

estagio
Estagio setembro - outubro
Visita a empresa setembro - outubro

Quem Onde

Sra XX e Sr XX N&o esquecer de observar os contratos do
ano passado!

Sr XX Levar um exemplo de um contrato.

Os estudantes E necessario um contrato assinado.

O estudante Minimo de 7 semanas a tempo inteiro.

0s nossos Pelo menos uma visita para reunir com
funciondrios o estudante e o representante da empresa.

Figura 1: Exemplo de um calendario anual feito numa folha de célculo

O estagio prepara os jovens para o futuro

Um forte nimero de empresas trabalha com jovens, oferece-
lhes estagios e atribuem-lhes projetos. Para um estudante,
juntar-se a uma empresa é uma oportunidade valiosa para

relacionar teoria académica com experiéncia pratica.
Quandotemum estudante a estagiar,aempresatem:

- A oportunidade de ter alguém para executar as tarefas
que, de outra forma, aempresa nao conseguiria ter tempo
para realizar, tais como atividades de desenvolvimentos,

calculos, campanhas ou trabalhos de design

- Novas ideias, novos pontos de vista, novos saberes,

novas perspetivas -umanova visao

Uma boa base para recrutamento - uma oportunidade

paratestar um potencial futuro funcionario navida real
Mais recursos para lidar com tarefas do quotidiano.

Estes sdo exemplos de tarefas do estdgio e projetos finais do
programa “Marketing Management” da Escola de Gestao de

Aarhus (BAAA):

- Anadlise da concorréncia e do mercado - tanto a nivel
nacional como a nivel internacional
Implementagdo de campanhas de vendas e trabalhos de
telemarketing
Desenvolvimento e atualizagao do material de marketing

- Planeamento de feiras de negécios e eventos

- Planeamento na area do marketing - por exemplo,
abordando novos produtos ou entrando em novos
mercados
Andlise da satisfagao declientes

- Desenvolvimento de um novo conceito de vendas

- Analise das estruturas organizacionais e da cultura da
empresa
Andlisedacurva ABC

- Andlise logistica e proposta para o melhoramento da
logistica

+ Andlise de cadeias de produgao
Participagao emrotinas do quotidiano.
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A utilidade para o aluno/estagiario

A utilidade para o aluno/estagiario é a aquisigao de uma
percepgao e um conhecimento sobre como se comportar
numa empresa/organizagao no mundo real.
O estabelecimento de ensino é o indicado para ensinar
disciplinas formais e competéncias que o aluno tem de obter
para cumprir um posto de trabalho especifico. O que o aluno
aprende durante o estagio tem por base competéncias
informais como normas, comportamentos, cultura
empresarial,o que fazere o que ndo fazer, etc.

O estagio é também uma excelente oportunidade para
o jovem demonstrar as suas competéncias - por vezes 0s
alunos que sdo academicamente mais fracos podem
arranjar um emprego devido as suas competéncias
sociais ou direcionadas para a agdo. A melhor forma de
criar uma rede profissional é fazendo parte de uma
empresa. DeacordocomaexperiéncianaDinamarca,uma
grande parte de estudantes em estdgio consegue
encontrarpostosdetrabalhonavidareal.

A uutilidade para o estabelecimento de ensino/a ONG

Através de uma estreita colaboragdo com empresas
e outros parceiros externos, os estabelecimentos de ensino
obtém oportunidades Unica de se manterem a par dos
desafios e oportunidades com os quais as empresas lidam
no seu trabalho didrio. A cooperagao também pode servir de
inspiracdo aguando o desenvolvimento e formulagao de
casos e trabalhos a ser usados na educagao. E geralmente
uma experiéncia de aprendizagem completa para os
funciondrios da escola, que se tornam parte da vida
empresarial num negécio agil do quotidiano.

A utilidade para a empresa/parceiro externo

Ao ter estagidrios, as empresas terdo de responder
ainumeras questdes. Por vezes estas questdes obrigardo as
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empresas a refletir sobre os seus procedimentos, politicas,
etc. Os estagiarios aparecerdao com novas ideias e as teorias
mais recentes e estarao desejosos de demonstrar as suas
qualificagbes. Ao ter estagidrios, as empresas ou
organizagbes obtém recursos extra que podem ser
utilizados para testar novas abordagens, novos mercados
e novas formas de fazer as coisas. Algumas empresas
também usam vivamente o programa de estagios nas suas
politicas de recrutamento. E uma oportunidade tnica deficar
a conhecer o estagiario durante o estdagio, e ao obter uma
posiGao paga o estagidrio ja conhecerd nao s a empresa
e 0s seus produtos/servigos mas também a cultura da
empresa.

0 objetivo do projeto final é que o aluno complete
um trabalho independente e interdisciplinar
baseado na pratica que demonstre

o conhecimento, as aptidoes e as competéncias
que originam, no geral, dos objetivos de

aprendizagem do programa.

Como regra geral, o projeto tem como ponto de
partida um problema ou situagao real de uma
empresa.

Bibliografia:

Ballisager: https://ballisager.com/wp
content/uploads/2015/09/Rekrutteringsanalysen-
2015_web.pdf
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Estagios

Na educagédo formal, o contato dos estudantes com as praticas
industriais e empresariais € visto como um elemento crucial para
aeventual integragao dos estudantes formados no mercado de trabalho.
Espera-se que jovens profissionais desenvolvam nao sé competéncias
formais, mas também que adquiram a capacidade de aplicar
conhecimentos de vérias areas (por exemplo, ciéncias, engenharia,
gestdo..) as praticas empresariais. Para além disso, tém de aprender
a lidar com a implementacao de solugdes projetadas com os outros
trabalhadores da organizagdo e com outros membros que tém, muitas
vezes, diferentes perfis.

CATCH IT!
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Os estagios oferecem aos estudantes a oportunidade de
utilizar e implementar métodos, técnicas
e ferramentas aprendidos durante os anos de educagao
formal. Ao expor os estudantes a ambientes empresariais
gue requerem uma abordagem multidisciplinar, os estagios
contribuem para o desenvolvimento das suas capacidades
de juntar conhecimentos de diferentes fontes e ajuda-os
a dedicar-se a habitos de aprendizagem auténoma.
Adicionalmente, a integragdo numa organizagdo -

e também em grupos de trabalho - fomenta
o desenvolvimento de “soft skills” (competéncias
transversais) de cariz social que geralmente ndo podem ser
devidamente exploradas nos programas dos cursos
universitarios.

Pratica de estagios na Universidade de Aveiro:

Com o objetivo de facilitar aos seus alunos formados
a transigao para o mercado de trabalho, a Universidade de
Aveiro promove oportunidades para estudantes e jovens
licenciados se inscreverem em algum tipo de experiéncia
profissional durante o seu percurso académico. Os
estudantes podem inscrever-se em diversos tipos de
estagios, como por exemplo:

- Estagios curriculares: periodo de formagédo dentro de
uma empresa enquanto parte de uma disciplina
integrada num curso ou num programa académico. Este
tipo de estagio inclui uma avaliagdo e um sistema de
classificagdo que consiste numa nota que classifica
o desempenho do estagiario. Esses resultados sao entéao
traduzidos para créditos no curso do estudante.

- Estagios extracurriculares: periodo de formagao dentro
de uma empresa que nao faz parte do programa de uma
disciplina integrado num curso ou programa académico.
A avaliagdo do desempenho e das competéncias
adquiridas pelo estagiario pode ser exposta num
Suplemento ao Diploma entregue ao estudante
juntamente com o seu diploma de estudos.

1)

Estagios profissionais: periodo de formagao dentro de
uma empresa que ocorre depois da finalizagdo de um
curso ou programa académico na Universidade e que
complementa a aprendizagem formal e o percurso
académico do estudante.

A Universidade dedicou escritérios e distribuiu equipas
(incluindo a interagao articulada entre funciondrios
administrativos e funcionarios académicos e o gabinete de
emprego da universidade) que s&o responsaveis pela
continua interagdo com agentes locais e identificagao
e validagédo de oportunidades de estagio que cumprem os
pardmetros de qualidade relativamente a natureza do
trabalho que vai ser desenvolvido. Cada ano esta estreita
colaboragao com empresas localizadas na regido de Aveiro
permite a identificagdo de um numero substancial de
oportunidades de estagio em empresas e organizagdes com
perfis muito diferentes (por exemplo, pequenas, médias ou
grandes empresas, entidades publicas ou entidades
privadas, etc) que estdo a altura das necessidades de
estudantes de diversas areas especificas de formagao (por
exemplo, economia e gestao, engenharia, ciéncias sociais,
etc). No entanto, os estudantes também podem procurar
uma oportunidade de estdgio de forma independente,
concorrendo a uma empresa da sua preferéncia, e depois
submeter o projeto de estagio a aprovagao por parte do
o6rgdo académico. Mais recentemente, a Universidade
também tem incentivado os estudantes a procurar estagios
no estrangeiro, utilizando programa de apoio europeus para
financiar as suas experiéncias.

Todos os estagios promovidos pela Universidade de Aveiro
requerem a criagdo de um acordo formal, elaborado na
forma de um protocolo institucional que é assinado entre
o estudante, a instituicdo de acolhimento (empresa)
eainstituicdo remetente (Universidade de Aveiro).
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Os estagios sdo uma oferta importante para os estudantes
e jovens licenciados devido a experiéncia obtida fora da sala
de aula e a aprendizagem pratica que adquirem num
contexto laboral.

As relagbes com pessoas pares em firmas s&o
extremamente importantes para adquirir competéncias
necessdrias a futura vida profissional, abordando, por
exemplo: elementos qualificativos relacionados com
otrabalho de equipa, tomada de decisdes e gestdo pessoal.

A descricao passo a passo do processo de estagio segue
abaixo:

1. As empresas oferecem oportunidades de estagio
consoante as suas necessidades.

2. Osestagiarios candidatam-se a esses locais de acordo
com a sua area de estudo e de acordo com os seus
objetivos de aprendizagem. A andlise, selegao
e colocacdo eficaz de um participante ocorre depois de
uma interagdo, por exemplo uma entrevista ao
estagiario por parte da empresa proponente.

3. O estagiario é constantemente supervisionado pela
empresa e pela universidade/instituicdo que organiza
oestagio.

4. Aavaliagao é continua e baseada na observacao e nos
comentarios do supervisor daempresa.

5. No final, a avaliagdo é baseada num relatério de
atividades e resultados alcangados supervisionado por
ambos os supervisores e apresentado ao publico.

Os estagios podem ocorrer em variadissimas éareas
funcionais e técnicas, dependendo do percurso e das
qualificages académicas de cada estudante (por exemplo,
logistica, controlo de qualidade, estratégia, marketing, etc.).
Porém, tenha um jovem uma bagagem ligada a engenharia
ou ligada as humanidades e ciéncias sociais, os estagios
estao programados para ser abordados enquanto projeto.
Por outras palavras, pode-se desafiar as empresas a propor
ofertas de estagios com um objetivo claro, onde o estagiario

vai ser responsavel por uma tarefa, um projeto ou um
problema, desafio ou iniciativa devidamente identificados
dentro da empresa, pelo que sera possivel extrair resultados
ex-ante e ex-post em que se observam a contribuigao
e o trabalho do estagidrio. Esta abordagem tenciona
promover a oferta de oportunidades de estdgio que séo
focadas e bem delimitadas de forma a encorajar os
estagiarios a ligar a aprendizagem académica a pratica de
forma mais intensa. Também ha variagbes a esta
abordagem, por exemplo, no que toca a estdgios de curto
prazo ou estagios de verdo, em que o objetivo é apenas
oferecer aos estagidrios um primeiro contato com as
praticas empresariais, além de que

a duragao do estagio nao permitiria a conclusédo de um
projeto.
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3.4.2

Casos reais

A aprendizagem pode ser descrita de inimeras formas.

A aprendizagem neste contexto baseia-se na perspetiva da
aprendizagem enguanto uma atividade nao sé individual mas
também social, na qual jovens (ou outros alunos) participam em
didlogos uns com os outros, com palestrantes, professores

e representantes de empresas. Isto ajuda os jovens a descobrir
novas ligagdes relevantes, pensar sobre o conhecimento de
forma critica e ligar o conhecimento adquirido a praticas futuras.
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Quando se ensinam jovens, estes devem obter aptiddes para
gue possam fazer parte e contribuir para uma comunidade
empresarial e/ou para a sociedade em geral. Os estudantes
formados tém de ser capazes de criar valor para a empresa,
organizagado ou ONG e estar aptos para compreender
e trabalhar com pessoas de diversos ambientes profissionais
e culturais. Para se cumprir este objetivo, é essencial trabalhar
com casos reais. A interagdo com empresas, organizagoes,
ONGs, etc., cria motivagdo e um envolvimento que é dificil de
obter quando se trabalha com casos e problemas tedricos
e ficticios.

Para as organizagdes e as pessoas que trabalham na criagao
de processos de aprendizagem, o ponto de partida é o jovem
e uma abordagem baseada no seguinte:

Orientagao para a pratica e pertinéncia
Envolvimento continuo das empresas (por exemplo,
estagios, desaflos reais durante as aulas e outras
atividades)

- Aprendizagem baseada na experiéncia (ver também secgado
3.3.3)

- Reflexdes sobre o processo e os préprios pontos de
aprendizagem

+ Um conhecimento sdlido quer da teoria relevante quer da
pratica

+  Participantes ativos

- Participantes que colaboram e sdo co-responsdveis pela
aprendizagem através de uma participagao e contribuicéo
ativa e baseada na sua propria experiéncia

- Avaliagao continua e feedback enquanto parte natural dos
processos de aprendizagem.

Os casos reais podem ser desenvolvidos de diversas formas.
Abaixo seguem algumas questdes gerais que devem ser
consideradas quando se comega a trabalhar com casos reais:

- Considerar a composicdo do grupo de jovens com que se
estd a trabalhar e definir o objetivo de utilizar um caso real

Se o trabalho com o caso real for em grupo: definir
o tamanho do grupo e os critérios de divisdo dos
participantes em varios grupos (por exemplo, género,
contexto cultural, histdrico profissional)

Definir de forma clara o objetivo pedagdgico de trabalhar
com 0 caso

Definir de forma clara o prazo e os recursos disponiveis para
0 processo, incluindo uma estimativa do consumo de
tempo para parceiros externos, funcionarios internos
e participantes

Manter os casos simples! Demasiados problemas
e questbes para os participantes resolverem no mesmo
caso transforma o processo em algo complexo e torna-se
dificil de dar feedback e de manter um acompanhamento. O
caso deverd incluir informacdes basicas e ter uma quest&o
principal que abranja um desafio e/ou problema com o qual
0s participantes terdo de trabalhar (ver alguns exemplos
nesta publicagao)

Garantir a possibilidade de os estudantes utilizarem uma
variedade de diferentes aptiddes e competéncias
(competéncias transversais e competéncias especificas)
ao trabalhar com o desafio e/ou problema do caso. Por
exemplo, deverdo ter conhecimentos sobre economia e, ao
mesmo tempo, participar em trabalhos de grupo
Considerar os direitos de propriedade intelectual. Quem
detém os direitos das ideias e solugdes que surgirem?
Elaborar uma descricdo por escrito do propdsito e do
processo de trabalhar com o caso real (incluindo prazos
importantes) que possa ser distribuida pelos participantes

E importante simplificar o processo dos participantes ao
trabalhar com os casos e deixar que sejam os participantes
a encontrar possiveis solugbes e respostas para os
problemas do caso (ver também a seccgdo 3.3.4). Deve-se
definir quem simplifica o processo e como € que essa
simplificagéo ocorre

Fazer uma lista de potenciais fornecedores de casos reais.
Se se trabalha frequentemente com casos reais, deve-se ter
em conta que ndo convém usar repetidamente as mesmas
empresas, organizagdes ou ONGs. Isto podera resultar em
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fatiga entre elas.

Quando as questbes acima mencionadas tiverem sido
consideradas, o processo de contatar potenciais fornecedores
de casos reais pode sequir as seguintes indicagoes:

Identificar as empresas, organizagdes ou ONGs mais
relevantes e as pessoas a contactar nessas mesmas
empresas, organizagdes ou ONGs (ver também a secgdo
3.5.1)

- Estabelecer o primeiro contacto através do telefone ou do
correio electrénico, dependendo da cultura de trabalho
e das relagcdes prévias com a pessoa a contactar. Se
o primeiro contacto for estabelecido via correio electrénico,

de sequida deve manter-se o contacto através do telefone
Os casos surgem de formas diferentes. Talvez a empresa ja
tenha um problema/caso sobre o qual gostaria de obter
novas perspectivas, ou talvez o problema/caso tenha de
estar relacionado com um tema especifico, portanto o caso
tem de ser definido numa parceria entre a empresa
e a pessoa responsavel pelo processo de aprendizagem.
Também ¢é possivel que a pessoa responsavel pelo
processo de aprendizagem defina o caso baseando-se
apenas no seu conhecimento da empresa. O processo ideal
é quando o caso é desenvolvido através de uma
colaboragéo entre a empresa e a pessoa responsavel pelo
processo de aprendizagem

Discutir o tépico especifico e o desafio e/ou problema



(46] CATCH IT!

incluido no caso com o representante e garantir que ambos
concordam com a formulagdo do caso

O caso devera ser apresentado aos participantes oralmente

por um representante da empresa ou organizagao que
fornece o caso. Deve-se organizar a apresentagao e deixar
€spago para uma sessao de didlogos e questdes depois da
apresentagao e, se possivel, durante o processo de trabalho

no caso

Um representante da empresa, organizagao ou ONG que
fornece o caso devera estar presente quando as solugdes,
ideias e perspetivas dos participantes forem apresentados

no fim do processo e deverd também fazer parte do
feedback dado aos participantes. Deve-se estabelecer um
prazo especifico para as apresentagdes e feedback e, para
além disso, é importante decidir como é que

0 representante da empresa pode obter provas concretas

das solugdes (relatorios, apresentagdes, USB, etc.)

Avaliar o processo com a empresa e guardar detalhes dos -
contactos da empresa para colaboracgdes futuras. i

Bibliografia:
Adapted from “Educational platform at Business Academy
Aarhus’, www.baaa.dk
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Casos reais - Hedeagergaard

ACERCA DA HEDEAGERGAARD

Aos 23 anos de idade, o agricultor Chriss Hedeager

(atualmente com 62 anos) assumiu responsabilidade pela
quinta ancestral da sua familia em @lgod,

na Peninsula da Jutlandia, na Dinamarca.

Pertence a décima segunda geragao na

guinta com 50 hectares, que tem ainda

mais 25 hectares de terra arrendada.

A quinta funciona de forma organica desde

1997, e é desde 2011 uma fabrica

biodinamica.

A quinta tem vacas, ovelhas e galinhas,
cdes e gatos e ainda uma grande
variedade de plantas como erva de
pastagem, sebes, bosque misto e prados.

Em anos anteriores, a Hedeagergaard

participou no “Dia das Vacas” (um evento

anual dinamarqués onde as quintas

organicas deixam as suas vacas ir para 0s campos apos
estas terem passado o inverno no interior), e considera
a quinta um destino para a populagdo em geral, familias,
creches, escolas, lares de idosos, turistas, etc. Para além
disso, motivado pela inovagao, Chriss fornece leite de duas
vacas paranovasideias de desenvolvimento de produtos.

A quinta tem um certificado Demeter e o leite é entregue
a fabrica de lacticinios “Naturmeelk”, que tem varios produtos
biodinamicos. Os animais da quinta produzem leite e carne
gue sao depois transformados em queijo, salame e salsichas
por um talhante com um certificado Demeter. Estes produtos

podem ser adquiridos nao sé na quinta ou em varias lojas de

produtos alimentares organicas e saudaveis mas também
em mercados de alimentos espalhados pelo
pais.
A Hedeagergaard é uma empresa com
responsabilidade social. Neste momento,
oferece oportunidades a jovens estudantes
ou a agricultores com um espirito
empreendedor interessados em agricultura
biodinamica. Atualmente, a quinta acolhe um
jovem estudante de agricultura organicae um
jovem agricultor/estudante da Croécia.

Chriss é 100% sustentéavel e honesto. E auto-
suficiente emtudo o que fazeasuapaixdoéa
agricultura organica. O seu lema é "a natureza
¢ generosa e oferece-nos uma vasta gama de
presentes se soubermos cuidarbem dela”.

Desafio

A Hedeagergaard tem mais de 3 hectares de terra com dois
pequenos lagos, onde previamente havia arvores de Natal,
depois vacas e agora porcos. Esta area tornar-se-a disponivel
para uma boa ideia de desenvolvimento de agricultura
sustentaveleorganica.

Bibliografia:
http://lokalt-og biodynamisk.dk/salgssteder/

Hedeagerg%C3%A5rd%20-%20%C3%98Igod.html
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Casos reais - | scream Ice
Cream

ACERCA DA | SCREAM ICE CREAM

O perito dinamarqués em marketing, Sean Fitzegerald Coard,
estd langado no seu plano de conquista do mercado de
gelados dinamarqués, desafiando grandes nomes como
a Unilever e a Premier. Esta invaséo e estratégia de entrada
no mercado abrange toda a Escandinavia e inclui diversos
conceitos extraordinarios e todo um esforgo orquestrado.
O principal publico-alvo é o mercado infantil e juvenil. Sean
detém direitos de licenga de uso de varias personagens de
banda desenhada. Outra area de oportunidades é o mercado
de bebidas geladas (n&o alcodlicas) que imitam o sabor de
Piha Coladas, Mojitos, entre outras. A | Scream Ice Cream
quer langar-se no mercado na Primavera de 2016. A cadeia
de distribuigdo estd quase preparada, tal como
a organizagao de vendas e de marketing. A gama total vai
consistirem trés tipos de produtos: gelados normais “on-the-
go" baseados em personagens de banda desenhada,
gelados organicos em barra ou pau e bebidas geladas.

Desafio

Preparar um processo de negocio explicito e forte, incluindo
um “truque” para conquistar o mercado das bebidas geladas
- que ainda nem sequer € um nicho no mercado. E um novo
mercado de nicho. Este mercado inclui discotecas, bares,
cafés, restaurantes, hotéis, etc. As bebidas geladas podem
ser desfrutadas por si sé ou misturando-as com uma
determinada bebida.

O desafio é como garantir entusiasmo e criar excitagdo
e falatério em torno do produto no publico-alvo e criar
reconhecimento e atracgdo suficientes. Criar o conceito
e a logistica que sado completamente excepcionais
e convincentes. Ndo é apenas uma questao de marketing
e de posicionamento - é necessario considerar toda a cadeia
de valor e ter um pensamento forado comum.

Bibliografia:
www.iscreamicecream.dk

Casos reais - We Do Wood

ACERCA DA WE DO WOOD

A We Do Wood é uma empresa dinamarqguesa de mobiliario
e design. Os dois fabricantes de moveis e designers Henrik
Thygesen e Sebastian Jgrgensen criaram a empresa em
2006, originalmente uma carpintaria de pequenos armarios.
Em 2008 foi criada a primeira linha de mobiliario para
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criangas, langada na FormlandFurniture Fair em Herning.
Durante o verdo de 2011, a We Do Wood recebeu capital de
risco do CAT Science Park, uma sociedade de capital derisco
privada apoiada pelo Estado. Pouco tempo depois, foi
estabelecida uma nova organizagdo da empresa
€0 pequeno negaécio de carpintaria de pequenos armarios foi
abandonado para se explorar uma nova

estratégia a fim de se tornar uma empresa

multimilionaria de mobilidrio e design

dinamarqués com um alcance global.

A We Do Wood escolheu o design de

mobilidrio que vem do bambu Moso, visto

este ser um dos recursos naturais mais

sustentaveis do mundo. E € a Unica planta

lenhosa que consegue acompanhar o nivel

de consumo humano e desflorestagao.

A We Do Wood tem como base a visao de
gue um design ilustre e principios de
sustentabilidade rigidos devem ocorrer
paralelamente.

- Acreditamos que a estética da
produgdo nunca deve prejudicar
aestéticadaaplicagéo

- Acreditamos que a funcionalidade é um elemento crucial
e que o produto deve encaixar tranquilamente no
quotidiano das pessoas

- Acreditamos em mobilidrio que é criado com respeito
peloambiente durante todo o processo.

Com esta combinagao de design funcional e respeito pelo
meio ambiente envolvente, a nossa ambigéo é tornar a We

Do Wood na empresa em primeiro plano que toca
aresponsabilidade de criar padrdes elevados naindustria do
mobiliario e do design.

0 nosso plano de 12 meses baseia-se em reforgar a nossa

rede de distribuidores europeus em todos os principais
mercados europeus. Tencionamos focar-
nos no sucesso em grandes cidades
europeias como Amesterdao, Bruxelas,
Paris, Berlim e Londres. Esta énfase em
capitais europeias vai ser reforgada com
a participagdo em diversas feiras da
industria, o que depende fortemente da
penetracdo no mercado local e dos
recursos disponiveis. Enquanto
direcionamos os nossos  esforgos
comerciais paraa Europanos proximos 12
meses, queremos também identificar
novos parceiros de negécio na América do
Norte e em certos mercados na regiao da
Asia e do Pacifico.

Desafio

A We Do Wood tem uma grande meta de
crescimento no mercado global. Este crescimento tem de
ser levado a cabo de forma sustentavel a fim de ser fiel ao
ADN naempresa.

Bibliografia:
www.wedowood.dk



Casos Reais - Centro de

formacgao profissional em Kielce

ACERCA DO CENTRO DE FORMAGAO PROFISSIONAL

Atualmente (2016) em Kielce, na Poldnia, estd a ser
desenvolvido um Centro de Formacgédo Profissional
denominado de CK Technik e esta prevista a sua criagao
paraofimde2018,nazonanorteeindustrial dacidade.

Ser& um centro moderno e  crucial  para
o desenvolvimento de competéncia e qualificagbes
vocacionais de jovens e adultos. A sua operagao tera como
base uma estreita colaboragdo com empresas do sector
informatico e da industria metallrgica, que constituem as
especializagdes ponderadas da regido Swietokrzyskie.

A principal tarefa do Centro de Formacéo Profissional CK
Technik é conduzir aulas praticas para escolas que
fornegam educacéo profissional/vocacional.

A maior vantagem do centro é que este incluira salas de aula
modernas e totalmente equipadas e workshops para
formagao pratica, com maquinase equipamento utilizado
em empresa que lidam com produgao, fornecendo entéo as
condigbes do préprio local de trabalho.

O conceito da operagédo CK Technik sera também inovador
no que toca a nossa regiao. O CK Technik conta fortemente
com a cooperagao com empreendedores relativamente
a criagdo do processo de educagdo. Assim, 0S
empreendedores estardo envolvidos no processo educativo
enquanto mestres e instrutores, ensinando a sua profisséo.
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O centro fornecerd um eficaz modelo de formacéo dual,
portanto a aprendizagem ocorrera nao sé no CK Technik
mas também diretamente no local de trabalho daempresa.
Para alémdisso, utilizar workshops como base permitird aos
estudantes ndo sé aprender a profissdo mas também
realizar cursos de capacitagdo profissional para muitas
profissdes, o que permitird a formagao de especialistas em
muitas areas num so lugar. Os métodos de ensino estardo
apontados para a solugdo de problemas especificos
comunicados pelo empreendedor ou que ocorram no
mercado ou narealidade econémica.

Desafio

Elaborar uma campanha informativa e promocional para
promover educagéo profissional/vocacional e o Centro de
Formacao Profissional CK Technik. A campanha devera ser
dirigidaajovensentreos 16 eo0s 18 anos deidade.

O desafio é também alterar aimagem negativa da educagao
profissional/vocacional entre os jovens na Poldnia
e esclarecer a forma como este tipo de educagéo vai ao
encontro das necessidades do mercado de trabalho.
A campanha devera também expor as mudangas que estao
a ocorrer em escolas profissionais e que o Centro de
Formacao Profissional CK Technik oferece um ambiente de
aprendizagem com alta tecnologia e um modelo de
educagao baseado naformagaodual.

Bibliografia:
www.ckp kielce.pl
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Casos reais - DUHLA
ACERCA DA DUHLA

A marca da DUHLA foi criada a partir da necessidade de
executar roupas bonitas dedicadas as mulheres que
desejam parecer originais e modernas e, ao mesmo tempo,
manter o seu charme e beleza natural. A marca
é simplesmente uma resposta ao estilo de vida das mulheres
trabalhadoras de hoje em dia que, independentemente da
altura do dia, querem um visual Unico e elegante.
E direcionada a mulheres para quem a imagem n&o € s6 um
prazer, mas também uma “ferramenta de trabalho”.
Caracteristicas tais como a qualidade elevada, conforto
e design original fazem da DUHLA uma marca diferente das
outras, que se define como um estilo classico num novo
formato.

Funcionalidade e estética sdo as duas palavras-chave para
a designer e criadora Agnieszka Baranska, que explica “Se
tivesse de expressar numa frase o que quero para as
mulheres, diria que é «tornar-lhes a vida mais facil e mais
agradavel», e acho que em parte consegui fazé-lo - olhando
meticulosamente para mim mesma, crio roupas que
favorecem a silhueta feminina e, gragas aos vestidos ou
saias de cintura subida, embelezados com bolsos ou cintos,
todas as mulheres podem livremente construir um conjunto
com diferentes acessdrios dependendo da altura do dia ou
datarefaqueaexecutar”.

A filosofia da marca DUHLA esta ligada ao seu lema “Nem
estacdo, Nem razao” (“No season, No reason”), que significa
que atualmente nenhuma mulher tem necessidade de uma
razao ou motivo para parecer profissional e moderna. Para
além disso, nem a estagdo nem qualquer circunstancia pode
limitar o desejo e a paixao da mulher.

Desafio

A DUHLA é uma marca jovem que quer crescer no mercado
de forma mais intensa. Este crescimento tem de ser
executado tendo a conta a filosofia da marca e tendéncias
sociais como a ideia de “fast fashion” (termo para a produgao
rapida e continua de novidades) ou a total superprodugao de
roupas ou acessorios no mercado global.

Como poderd a DUHLA crescer num mercado tao
competitivo considerando que esta é uma marca recente,
com apenas uma designer e com recursos financeiros
limitados? As ideias apresentadas nao deverdo estar
limitadas a indicagées relativas ao marketing ou as vendas,
mas sim focar-se no conceito geral de como a designer
ecriadoradamarcaapode desenvolver.

Bibliografia:
www.duhla.com

www.decobloog.com/duhla-moda-na-kazdy-sezon-
765.html
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Casos reais - exemplos da
Universidade de Aveiro

Reconhecendo a importancia de uma formagao nao formal
de competéncias, a Universidade de Aveiro fomenta um
ambiente académico que incentiva o envolvimento dos
estudantes, investigadores e professores em atividades que
promovem uma aprendizagem ativa a fim de complementar
a experiéncia curricular. Isto é feito de varias formas.
Primeiro, ao apoiar de forma ativa as associagbes de
estudantes e ao trabalhar juntamente com os estudantes no
seu envolvimento no desenvolvimento de atividades ndo
curriculares tais como: feiras de emprego, open days
dedicados a ciéncia, eventos culturais, entre outros. As
associagbes de estudantes trabalham juntamente com os
servigos da universidade numa organizagdo conjunta de
eventos e programas que, por sua vez, oferecem aos
estudantes a oportunidade de aprender ao fazer. Para além
deste apoio institucional, ha outros investimentos
especificos e estruturas criadas pela Universidade e os seus
professores para desenvolver momentos de aprendizagem
informal. Um bom exemplo de uma atividade criada por
professores é o evento “CEO Meetings”, promovido pelos
professores de Economia. O “CEQ Meetings” é uma agenda
de didlogos com CEOs de empresas locais/regionais
convidados para vir a Universidade e falar informalmente
com os estudantes durante uma sessdo sobre as suas
carreiras profissionais, as suas escolhas de vida (por
exemplo, a criagdo da sua primeira empresa) a fim de
aproximar os estudantes aos verdadeiros empreendedores,
saber 0 que os motiva e que desafios terdo de encarar.
Eventos similares sdo promovidos pela incubadora de
empresas (IEUA) através da IEUA sharing. Desta vez, os

convidados sdo empresarios ou investidores portugueses
ou estrangeiros que sdo acolhidos pela incubadora num
formato semelhante aos didlogos informais. No entanto,
neste caso, o publico é misto, ou seja, envolve empresarios
e estudantes, contribuindo entao para uma maior partilha de
experiéncias. Ao falar de estruturas criadas para o estimulo
da aprendizagem informal, é importante mencionar
a Fabrica Centro de Ciéncia Viva, um museu de ciéncia
interativa criado pela Universidade que acolhe exposicdes
e atividades permanentes e temporarias (em grande medida
desenvolvidas por professores e investigadores da
Universidade) e que tem como objetivo atrair as pessoas
para aprender ciéncia de uma forma criativa e interativa (por
exemplo através de jogos, concursos, etc). Mais
recentemente, em 2017, a Universidade tem vindo a investir
na abertura de uma Fabrica de Design que envolvera
estudantes, investigadores e professores em processos
interativos de criagdo de valor para empresas
ecomunidades.
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3.9

Cartoes de apoio

Por favor ver os cartoes de apoio
anexados no fim do livro:

3.5.1 Colaboracao com parceiros externos
3.56.2 Consolidacao de grupos

3.5.3 Atividades para “quebrar o gelo”
3.5.4 Contrato de grupo

3.5.5 Mediagao do trabalho de grupo

3.5.6 Desenvolvimento de ideias

3.5.7 Avaliagcao

3.5.8 Ferramentas TIC

3.5.9 Gestao de conflitos

3.56.10 Empreendedorismo
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Equipas de
especialistas

A Escola de Gestao de Aarhus (“Business Academy Aarhus’”,
BAAA) promove um evento anual de inovagao denominado
"Expertsin Teams” (EIT). ABAAA adotou este método a partir
de universidades que sdo suas parceiras, como por exemplo
a Universidade Norueguesa de Ciéncia e Tecnologia
(“Norwegian University of Science and Technology”, NTNU)
em Trondheim. O que diferencia a versédo do EIT da BAAA
é a forte e estreita cooperagao com empresas e o factode a
BAAA terminar o processo com uma competicdo
impressionante entre as ideias maisinovadoras.

O EIT pode ser descrito como sendo um evento de promogao
da aprendizagem nZo formal, devido aos métodos de
trabalho utilizados durante o processo. Dito de forma
simples, é apresentado aos estudantes um desafio real;
a forma como estes o irdo resolver é da sua completa
responsabilidade, sendo o processo apenas assistido pelos
chamados facilitadores/mediadores do processo.

"Expertsin Teams” na BAAA

Mais especificamente, o “Experts in Teams" é um processo
inovador de trés dias em que cerca de 400 estudantes de
diferentes areas de estudo aperfeigoam e fortalecem as
respetivas competéncias interdisciplinares de trabalho em
grupo ao resolver desafios reais para as empresas
envolvidas no desafio. Todos os estudantes fazem parte de
um aldeamento composto por grupos de 5 ou 6 estudantes,
num total de entre 30 a 35. Os estudantes sao apoiados por
um facilitador/mediador, denominado «Village Facilitator
Officer», ou VFO, que os ajuda a tirar partido das suas
competéncias  transversais,  experiéncias  praticas
e conhecimentos tedricos. A cada aldeamento estédo
associados determinados facilitadores/mediadores. Estes
sdo também estudantes que estdo inscritos na disciplina
opcional “The skilled facilitator”, “O facilitador qualificado”, na
BAAA. Os palestrantes dao apoio aos
facilitadores/mediadores dos aldeamentos durante os dias
do evento com conhecimento académico e relativo
afacilitagdo. O processo é facilitado/mediado por diferentes
exercicios e ferramentas utilizados para criar, por exemplo,
uma visao geral das competéncias, a geragao de ideias,
acultura doretorno e avaliagdo, afacilitagdo e amanutencéo
dadinamicadegrupo.

Cooperagao com empresas

E esperado que as equipas desenvolvam as suas proprias
solugdes para um dado desafio proposto por umaempresa e
ambas as partes sdo responsaveis pela planificagdo e pela
progressdo do projeto. Cerca de 10 a 12
empresas/organizagdes publicas e privadas ja contribuiram
com desafios para os dias da inovagdo. A empresa
associada a um aldeamento apresenta todos os projetos de



grupo com um determinado desafio. As empresas
representam diversos segmentos do setor empresarial
dinamarqués. Todos os desafios langados encaixam num
determinado tema geral; o tema geral de 2016 foi «O tripé da
sustentabilidade». Este conceito centra-se na relagao da
sustentabilidade com o meio-ambiente, a responsabilidade
social e o lucro. Atarefa da equipa é repensar os produtos da
empresa e/ou o respetivo modelo de negdcio através da
criagéo de valor no ambito de um dos componentes do tripé
da sustentabilidade. Os estudantes trabalham o desafio no
respetivo grupo, descobrindo que os membros do grupo tém
pré-requisitos diferentes paratrabalhar no desafio.

O EIT representa um projeto de trabalho interdisciplinar no
qual tanto o processo de trabalho em equipa como
o resultado do projeto constituem pontos fundamentais.
A tarefa deve desafiar cada estudante no ambito da
respetiva drea de especializagdo e cada estudante
é responsavel pela contribuigdo com conhecimentos da sua
area para o processo conjunto de resolugdo do problema.
Deste modo, os estudantes exercitam a comunicagao
interdisciplinar e operam num meio interdisciplinar.
A experiéncia de aprendizagem de cada estudante tem por
base a cooperacao desenvolvida em cada equipa. O objetivo
para o estudante é, em primeiro lugar, aprender a utilizar
e desenvolver as competéncias proprias da sua area num
meio interdisciplinar. Em segundo lugar, durante o processo,
os estudantes devem estar atentos ndo sé a sua prépria
atitude como também a dos outros. Por fim, devem aprender
a ser responsaveis pela planificacdo e progressao do
trabalho.

Panorama geral de um programa tipico do EIT:

1° dia:
Geragao

de ideias

e cooperagao

2° dia:
Desenvolvimento
de conceitos

3¢ dia:
Apresentacao
e avaliagao

Boas vindas e apresentagao
do tema do evento. Os
estudantes sao divididos
pelos respetivos
aldeamentos, onde as
empresas apresentam os
seus desafios. Os
estudantes trabalham com
processos criativos e de
formagao de equipas.

Os estudantes encontram-
se no respetivo aldeamento
e continuam a trabalhar no
processo criativo. A atengéo
é dirigida para a expressao
pratica de ideias e o
desenvolvimento de
conceitos.

Os estudantes relinem-se no
aldeamento. O objetivo é a
finalizagao do
desenvolvimento das ideias
e a preparacao da
apresentagao das mesmas
aempresa e ao juri. O dia
termina com uma gala
dedicada a inovagéao e com
a divulgacéo dos
vencedores.
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Objetivos de aprendizagem
O propdsito do “Expertin Teams"” é atingir os seqguintes objetivos:

Conhecimento Capacidades

Os estudantes devem adquirir conhecimento sobre os
préprios padroes de comportamento e atitudes que
possam afetar a cooperagdo no ambito dos desafios
atuais enfrentados pelas empresas

Os estudantes exercitam a capacidade de trabalhar num
ambiente de aprendizagem experimental

Os estudantes devem obter conhecimentos sobre os
fundamentos do trabalho em projetos e das
competéncias necessarias paraomesmo.

Competéncias

Os estudantes devem ser capazes de percecionar a sua
propria cooperagdo numa meta-perspetiva, de forma
a compreender a forma como o grupo planifica, toma
decisoes e resolve tarefas

Os estudantes devem compreender e refletir sobre a forma
como o grupo lida com desacordos e diferengas
profissionais e pessoais

Os estudantes devem ser capazes de desenvolver
e apresentar solugdes inovadoras para desafios especificos
da empresa no ambito do crescimento e desenvolvimento
de oportunidades de negdcio

Os estudantes devem obter mais competéncias de trabalho
independente

Os estudantes constroem uma rede vital para a sua vida de
estudo e profissional

Os estudantes reforcam as suas competéncias de
apresentagao e interagao.

Os estudantes devem obter formacéo especifica no
desenvolvimento de uma nova perspetiva relativamente ao
seu conhecimento, ao comunica-lo a outros e aplica-lo
Formagao na cooperagdo com pessoas de outras areas
cientificas, de modo a tirar partido das competéncias
interdisciplinares  em  ligagdo com  projetos de
desenvolvimento

O EIT desenvolve ainda as competéncias de instrugéo
e aconselhamento dos facilitadores, tanto estudantes como
docentes.

Para além dos objetos de aprendizagem para os estudantes
que participam no “Experts in Teams’, o evento desenvolve
também as competéncias de instrugéo e aconselhamento

dos facilitadores/mediadores -

estudantes e docentes.

0 evento gera ainda um conjunto de novas ideias, conceitos
e solugdes com a finalidade de desenvolver os produtos,
processos e servigos das 10 a 12 empresas privadas
participantes.

Paramaisinformagdes, visite
www.baaa.dk/eit e www.ntnu.no/eit



Casos de
aprendizage
formal na Un
de Aveiro

Atualmente sao implementadas trés tipologias distintas de
aprendizagem néo formal nas licenciaturas da Universidade
de Aveiro:

a aprendizagem baseada num projeto ao longo de uma
licenciatura

arealizagao de estagios ao longo de umallicenciatura
arealizagao de um estagio para concluiruma licenciatura

A primeira tipologia, referente a aprendizagem baseada num
projeto, é implementada em programas de licenciatura de
trés anos completamente organizados em torno de meta-
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unidades curriculares semestrais designadas Mddulos
Tematicos. Cada modulo tematico é dedicado a um tema
que sera discutido no programa, sendo composto por um
Projeto e um conjunto de Cursos Relacionados. Os Cursos
Relacionados abrangem temas fundamentais relacionados
com o tema do moddulo, sendo sempre lecionados em
articulagdo com o Projeto e utilizando estratégias de
aprendizagem ativas. Os estudantes trabalham em grupos
de cinco pessoas, mediados por pelo menos um professor.

O objetivo do Projeto é levar os estudantes a ultrapassar
desafios reais, que lhes sdo apresentados sob a forma de
projeto. Os processos de aprendizagem s&do portanto
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auténomos, assumindo direges distintas de estudante
para estudante e de qualquer organizagao pré-estabelecida
determinada pelos professores envolvidos no processo, que
neste contexto atuam como mediadores. O ambiente geral
cria um contexto natural para o desenvolvimento de
competéncias pessoais, profissionais e transversais (por
exemplo, competéncia de lideranga, trabalho em grupo,
gestdao do tempo, planificagdo de projetos, gestdo de
conflitos, realizacao de apresentacdes, escrita de relatérios
técnicos) que possam ser facilitadas pelo pessoal envolvido
no processo. A medida que os estudantes avangam no
programa, tornam-se mais auténomos em relagédo a forma
como organizam o trabalho.

A segunda tipologia, na qual se insere a realizagao de
estagios ao longo do programa, é implementada num curso
de licenciatura de trés anos denominado Gestdo Comercial.
Em cada ano letivo, os estudantes realizam um estagio
numa empresa onde sao expostos a um ambiente de
trabalho real e onde tém de ultrapassar desafios concretos
relacionados com a gestdao comercial. Cada estagio temum
objetivo e umaduracao distintos.

O estagio realizado durante o primeiro ano corresponde
a uma carga de 6 ECTS (“European Credit Transfer and
Accumulation System”, em inglés) e estd direcionado no
sentido de permitir a aquisigado de competéncias relativas
a bons habitos de trabalho. Este estagio pretende
desenvolver competéncias tais como:

- Identificagdo e agédo de
profissionais

- Desenvolvimento da atividade profissional de forma
adequadaem ambientes multiculturais

- Gestaodotempodeformaeficiente

- Demonstragao de atitudes e
adequados no local detrabalho

acordo com padrdes

comportamentos

- Desenvolvimento do sentido de responsabilidade
individual
Reconhecimento da cultura organizacional da
instituicao.

Ao estagio realizado no segundo ano correspondem 10
ECTS, estando este direcionado para a aquisigdo de
competéncias relacionadas com a produgao de trabalho e a
interagao com os colegas de trabalho. Este estagio pretende
desenvolver as seguintes competéncias:

- Trabalho em grupos, contribuicdo ativa para a boa
organizagao e planificagao do trabalho

- Integracdo de diferentes temas para abordar os varios
aspetosrelativos a pratica profissional
Recolha e processamento da informagao necessarias
para corroborar observagdes de relevancia critica para
apratica profissional

- ldentificagdo de conceitos tedricos relevantes e respetiva
avaliacdo segundo dados praticos, ilustrando assim
asuarelevanciaespecifica para a profisséo.

- Apresentacdo e discussdo dos resultados oralmente
e por escrito, demonstrando boa capacidade de
comunicagao e dominio dalinguagem técnica.

O estagio realizado no terceiro ano tem uma carga de 12
ECTS, sendo o objetivo a melhoria das competéncias ja
adquiridas no estagio realizado no segundo ano.

A terceira tipologia - realizagdo de um estagio para
conclusdo da licenciatura - constitui uma abordagem mais
comum e implica que os estudantes desenvolvam algum
trabalho apds terem concluido a maior parte da sua
licenciatura. Esta tipologia é implementada tanto em
licenciaturas de trés anos como em programas de estudo de
dois anos. O objetivo destes estagios € permitir ao
estudantes adquirir as competéncias necessarias para um
ambiente detrabalhoreal.
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Feiras comerciais, o futuro

da regiao

A Associacao Educacao através da Internet ("Education by the Internet”’, ou AEI)
implementou, entre 2013 e 2015, um projeto chamado “Feiras comerciais, o futuro
da regiao”. O projeto foi desenvolvido pela AEI em cooperacao com 0s seguintes
parceiros: o complexo de escolas de ensino secundario complementar nr. 1 em
Jedrzejow (Polénia) e a Universidade VIA, na Dinamarca.

O projeto “Feiras comerciais, o futuro da regiao” foi co-
financiado pela Unido Europeia ao abrigo do Fundo Social
Europeu e do Programa Operacional de Capital Humano,
IX Desenvolvimento da educagdo e competéncias nas
regides, 9.2. Melhoria da atratividade e da qualidade da
educacao vocacional.

O principal objetivo da cooperagao no projeto, com uma
componente transnacional, entre a AEl e a Universidade VIA
foi aumentar e melhorar a atratividade e a qualidade do
ensino vocacional no complexo de escolas de ensino
secundariocomplementarnr. 1 em Jedrzejow, Polénia.

O objetivo foi alcangado através da organizagao e realizagéo
de cursos vocacionais adicionais para 100 alunos do ensino

secundario complementar - educagao vocacional -, do
aprofundamento da cooperagéo entre empresas e da
adocdo de um novo método de aprendizagem néo formal
- 0 método da “cadeia de valor”. Para além disso, foi levado
acabo um aumento da atratividade dos alunos do complexo
de escolas em Jedrzejow (Poldnia) no mercado de trabalho
e a respetiva aquisicdo de competéncias de pensamento
criativo, empreendedorismo e organizagao.

Os objetivos acima mencionados foram alcangados através
da organizagao de atividades de aprendizagem n&o formal
(como oficinas, trabalhos de projeto, visitas de estudo
e formagdes) e formal (com aulas adicionais, cursos
vocacionais e estagios). Para a concretizagao dos objetivos
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mencionados foi introduzido o método da “cadeia de valor” -
um método moderno de organizagdao do processo
pedagdgico, implementado quer na educagao formal quer
naaprendizagemnao formal.

0 método da “cadeia de valor” utilizado na Universidade VIA
baseia-se na convicgdo de que cada projeto, trabalho ou
empreendimento consiste numa série de células ligadas
entre si. O processo é baseado no trabalho em projeto, que
permite aos jovens adquirir conhecimentos sobre o modo de
trabalho conjunto de varios departamentos. Isto possibilita
gue os jovens adquiram ainda uma série de competéncias
interdisciplinares. A garantia de que existe plena cooperagao
e compreensao de todas as células é a chave para atingir
este objetivo, alcangado através da realizagao de reunides
conjuntas onde estdo presentes todos 0s grupos
colaboradores e da comunicagao entre todos nas varias
fases das tarefas. O propdsito da cooperagao no ambito do
projeto “Feiras comerciais, o futuro da regiao” foi
implementar o processo acima descrito no complexo de
escolas de ensino secundario complementar nr. 1 em
Jedrzejow (Poldnia) e testa-lo na prética.

Os participantes no projeto dividiram-se em cinco grupos.
Cada grupo participou num curso vocacional distinto:
grafismo multimédia, planificagéo e organizagado de eventos,
concegao de espago expositivo, instalagao e manutengéo de
stands de feira ou anfitria/o profissional. Os cursos
vocacionais constituiram um exercicio de aprendizagem
voluntdria, uma vez que a participagao no projeto nao era
obrigatéria para os alunos. Para além dos cursos
vocacionais  (ensino formal), os alunos também
participaram em atividades de aprendizagem néo formal:
trabalhos de projeto, oficinas, visitas de estudo e formagoes.
O objetivo comum dos cinco grupos para o trabalho de
projeto foi preparar um stand de exposi¢ao da escola e do

respetivo servigo para a Feira de Educagao e organizar uma
feira escolar onde participariam todas as escolas da regido.
Os grupos prepararam 0s dois eventos em conjunto,
enquanto projeto, tendo por base as competéncias praticas
adquiridas durante os cursos vocacionais. No entanto,
apenas o trabalho conjunto de todos os grupos levou
a concretizacdo do objetivo comum - a organizacdo do
evento -, dado que os alunos de cada grupo adquiriram
competéncias vocacionais e competéncias necessarias
apenas a uma parte do projeto (a feira de comércio). De
forma a assegurar o contacto entre todos os grupos, 0s
alunos tinham reunides regulares com um instrutor. Estes
encontros permitiam dar uma ideia do progresso de cada
grupo e desenvolver solugdes comuns que pudessem ser
aplicadas por todos os grupos. Esta tarefa permitiu aos
alunos conhecer o método “cadeia de valor” e deu-lhes
informagdes sobre as regras aplicaveis em trabalhos de
grupo e trabalhos de projeto. Os mecanismos de trabalho
utilizados no método “cadeia de valor”" foram necessarios
nao sé para preparar os alunos para o mercado de trabalho,
mas também para estabelecer contactos com
empreendedores locais. Os alunos participantes no projeto
realizaram também estagios nas empresas presentes na
feira de comércio. Tal colaboragdo permitiu obter
informagdes relativas a melhor forma de preparar os alunos
para um futuro emprego, de acordo com os requisitos dos
empregadores.

Para além da educagéo formal, foi organizada uma série de
atividades de aprendizagem nao formal: visitas de estudo
a Dinamarca (tanto para os alunos como para o0s
professores do complexo de escolas participante no
projeto), oficinas (formagao criativa, Inglés e comunicagao,
workshops sobre o método “cadeia de valor”), trabalho de
projeto (preparagéo de um stand de exposigdo para a escola
durante a Feira de Educacgéo e organizagédo de uma feira para



as escolas daregido), trabalho de grupo (resolucéo de casos
reais das dreas dos cursos vocacionais: grafismo
multimédia, planificagdo e organizagdo de eventos,
concegao de espago expositivo, instalagao e manutengao de
stands de feira e anfitrid/o profissional e sessdes de
formacgao (para os participantes: para perceber quais o0s
progressos de cada grupo, desenvolver solugdes comuns
gue pudessem ser aplicadas em todos os grupos, permitir
aos alunos conhecer o método da “cadeia de valor”
e informéa-los sobre as regras de trabalho em grupo
etrabalho de projeto).

O projeto “Feiras comerciais, o futuro da regido” € um
exemplo de aprendizagem nao formal no ambito da
educacdo e formagdo vocacionais. A participagdo dos
alunos no projeto foi voluntaria e intencional. Este projeto
divergiu da educagao vocacional formal em termos do
enquadramento institucional geral, uma vez que decorreu
fora do sistema de educagdo e formagdo vocacional
regulado pelo Estado. Ainda assim, este tipo de
aprendizagem nao formal, no dmbito do projeto, exigiu
estruturas, tais como: locais de aprendizagem, programas,
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instrutores e formadores. As atividades de aprendizagem
nao formal sédo caracterizadas por uma formulagdo mais
flexivel do que os cursos vocacionais e muito mais orientada
para a aquisicdo de competéncias especificas. Estas
atividades também provaram ser muito mais eficazes do
que a educagdo e formagdo vocacionais formais.
A avaliagao deste projeto demonstrou que tais atividades
nao formais podem aumentar as hipéteses dos alunos de
conseguirem um emprego e resulta também em exames
vocacionais e exames de matricula.
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Este capitulo explana o método de implementacdo da
academia de atividades n&o formais nos trés paises que
participaram no projeto.

0 nosso método de aprendizagem nao formal focou-se em
reforcar competéncias cruciais dos jovens relacionadas
com o empreendedorismo, aptiddes linguisticas e digitais,
criatividade, capacidade de trabalho em grupo e gestédo de
tempo. A variedade de aptidées e competéncias que
o método aporta requer uma abordagem complexa. Nas
atuais condigdes de educagdo, ndo ha um estado estavel
para guiar ou estabelecer principios relativos a forma como
os jovens devem adquirir as aptiddes e competéncias
necessarias (Tomi Kiilakoski, 2015). E possivel dizer-se que
a "educagdo é a procura continua do significado” (Furedi,
2009). Assim, 0 nosso método de aprendizagem nao formal
também é uma procura mas, por outro lado, foi desenvolvido
para ser um gquia relativo ao método ndo formal de
desenvolvimento de competéncias cruciais e “soft skills”
(competéncias transversais) por parte de jovens e monitores
de jovens. A nossa intengdo na criagdo do método de
academia de atividades nao formais foi ndo s6 melhorar
a qualidade e relevancia da oferta de aprendizagem nao
formal no trabalho juvenil das organizagdes parceiras do
nosso projeto, mas também criar um método que fosse
possivel de usar e implementar em diferentes ONGs,
organizagdes juvenis, escolas, universidades, empresas, etc.

Bibliografia:

Tomi Kiilakoski (2015): Youth work and non-formal learning
in Europe's educa on landscape, European Commission, pp.
26,
http://ec.europa.eu/assets/eac/youth/library/reports/yout
h-work-nonformal-learning_en.pdf

Frank Furedi (2009): Wasted: Why Education Isn't Educating,
pp. 68

Disciplina opcional
“Aproximacao ao
mercado laboral
dinamarques”

Como um método de academia de atividades ndo formais,
a Escola de Gestéo de Aarhus (“Business Academy Aarhus” -
BAAA) desenvolveu um programa opcional para estudantes
internacionais. A disciplina opcional serd baseada em
atividades ndo formais que s&o inspiradas nas visitas de
estudo a Poldnia e a Portugal e também no periodo de teste
que ocorreu antes de setembro de 2016, de acordo com
o plano do projeto para o “Catch it! Academia de atividades
nao formais”. Os métodos foram testados enquanto parte
das atividades de mobilidade combinada (“blended
mobility”) e o feedback e comentérios dos participantes da
Polénia, de Portugal e da Dinamarca, que foram depois
utilizados como contribuicdes para o processo de
desenvolvimento.

Perspectivas sobre um programa opcional
A disciplina vai ser baseada nos objetivos e ambigbes
individuais dos jovens participantes. O objetivo do programa
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opcional para estudantes internacionais € a preparagao dos
jovens para o mercado laboral dinamarqués, por exemplo,
para fazer acordos de estagios e emprego. A BAAA tem uma
particular necessidade de estudantes internacionais e o
método desenvolvido focar-se-4 nos seus desafios
especificos. No entanto, o método pode ser adaptado a outra
situagao e outros grupos de jovens.

Através de atividades ndo formais, os jovens terdo de
identificar que aptiddes e competéncias transversais sdo
necessarias para entrarem em contacto com o mercado
laboral. Desenvolverao, através de uma aprendizagem nao
formal, as aptiddes e competéncias que necessitam e irdo
sentiraimportancia das diferencas culturais no processo de
procura detrabalho e naculturalaboral.

Objetivos de aprendizagem

@

O programa ira conter atividades de aprendizagem ligadas as

seguintes areas:

» Mercadolaboral dinamarqués

» Processodeprocurade estagio e deemprego

« As competéncias transversais (‘soft skills") e as
diferengas culturais

» Lideranga pessoal

« Relacionamentos profissionais (“networking”)

» Voluntariado.

Conhecimento - o participante
vai adquirir conhecimentos
sobre:

Conceitos de aprendizagem nao formal.
Mercado laboral dinamarqués (estrutura,
condigdes, cultura, relacionamentos,
voluntariado).

Processos de procura de emprego.
Métodos para autoavaliagao.

Lideranga pessoal.

Competéncias transversais (trabalho em
grupo, gestdo de tempo, planeamento de

projetos, atividades empresariais).

Aptidoes - o participante vai
adquirir aptidoes para:

Entrar em contacto com o mercado laboral.

Identificar e definir competéncias
transversais.

Planear e estruturar metas para um
processo de aprendizagem nao formal.
Criar relacionamentos profissionais
("networking”).

Planear e estruturar um processo de procura

de emprego.

Fazer um curriculo e uma candidatura
adequados.

Trabalhar em grupo de forma profissional.

Competéncias - o participante
vai aprender a:

Avaliar e escolher aptiddes e competéncias
comparadas com as desejadas no mercado
laboral.

Desenvolver uma nova perspectiva
relativamente as aptidées e competéncias
transversais através da comunicagao.
Avaliar e reflectir nas metas pessoais de
aprendizagem e no desenvolvimento préprio
num contexto nao formal.

Adoptar medidas que o aproximem das suas
metas profissionais e ambigdes pessoais.

Participar e navegar em diferentes culturas.
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O programa inclui quatro dreas de intervengdo, uma série de
workshops, quatro trabalhos, apresentagdes por parte dos
participantes, um trabalho final e uma entrevista oral de 20
minutos. A disciplina opcional é baseada no principio da
aprendizagem nao formal, o que significa que que os objetivos
gerais de aprendizagem sao dados, mas o participante tem de
identificar as suas proprias areas de intervengao individual,
metas especificas e processos de trabalho dentro da meta geral
do programa.

Areas de foco

O individuo: Identificacdo de competéncias especificas,
experiéncia pratica e aptiddes transversais que os participantes
ja possuem. O participante também tem de lidar com impacto
pessoal, aptidoes de lideranga pessoal e tragar os seus
relacionamentos pessoais e profissionais  (“networking”)
durante o programa. A reflexdo é utilizada para identificar areas
de foco pessoais e pontos de aprendizagem.

Potenciais estagios/empregos: |dentificagdo de dreas de
negécio, indUstrias e empregos relevantes para o participante
e o seu futuro estdgio ou emprego. O participante tem de
identificar os factores cruciais e descobrir o que caracteriza as
empresas relativamente as suas normas e cultura empresarial.
Assim, é importante identificar os requisitos especificos e o
processo de recrutamento nas empresas reconhecidas.

0 mercado laboral dinamarqués: Quais sao as caracteristicas
gerais dos mercados laborais dinamarqueses e quais sdo as
implicagdes para um estudante internacional que procure
estagios ou empregos? Baseando-se nas perspectivas gerais
relativas a estrutura, condigdes e cultura laboral, o participante
tem de identificar formas de se aproximar do mercado laboral.

Ferramentas: O participante trabalha com as ferramentas que
apoiam o processo de procura de estagios e empregos. Ligado
a isto esta o trabalho do participante aquando a criagdo de um
curriculo, uma candidatura, uma melhoria dos seus

relacionamentos profissionais, trabalho de grupo e como obter
experiéncias relevantes através de, por exemplo, voluntariado.

Sugestoes bibliograficas

Covey, Stephen R (2000): The 7 habits of highly effective
people. Running Press

Burnett, Bill & Evans, Dave (2016): Designing your life - Build
a life that works for you. Penguin Random House.

Apresentacgoes dos participantes

Em grupos, pede-se aos participantes que apresentem os seus
pontos de aprendizagem cruciais e as conclusdes retiradas da
bibliografia principal (Covey; Seven habits of highly effective
people) durante os workshops.

Trabalhos

Trabalho 1: O participante apresenta oportunidades relevantes
gue quer explorar. A apresentagao deve incluir uma visao geral
da indUstria ou &rea de negdcios, os motivos pelos quais esta é
relevante e interessante e quais sdo as empresas ou
organizagbes especificas que interessam ao participante
e aindaincluir os seus requisitos e procedimentos de recruta.

Trabalho 2: Os participantes identificam-se e apresentam-se
a si proprios. Devem encarar as suas caracteristicas pessoais
e profissionais, fazer corresponder o seu perfil ao resultado do
Trabalho 1 e estabelecer as suas préprias areas de foco
emetas para o processo que tém pela frente.

Trabalho 3: O participante elabora e apresenta um plano visual
das atividades da sua ‘“odisseia” relativa a aproximagao do
mercado laboral dinamarqués.

Trabalho 4: O participante constréi um “arsenal’ com o que
necessita para apoiar o seu processo e o seu plano.
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Avaliagdo Workshops  Area de foco: Topicos:
Na avaliagao final da disciplina, cada participante o . .
treqa uma candidatura para um  empredo Workshop 0 individuo Introdugao ao assunto, processo e aos participantes
entreg ) P - p ) 9 1 Potencial Consolidagéo do grupo
relevante, um curriculo e uma descrigdo (maximo estégio - Aprendizagem néo formal
de uma péagina) das consideragdes ao atingir as emprego Como identificar potenciais estagios - empregos
suas préprias  metas. Os objetivos de Inicio do Trabalho 1
aprendizagem sao testados numa entrevista. Considerages
Baseado nos materiais entregues e numa
entrevista pessoal de 20 minutos, cada .
. P X feedback individual Workshop 0 individuo Relato dos resultados do Trabalho 1
participante tera um teedback individual. 2 Potencial Apresentagao e debate do capitulo 1 de “7 habits”
estagio - 0 triangulo de competéncias
Um programa podera ser planeado } emprego Relacionamentos pessoais
como o exemplo abaixo: Lideranca pessoal
Inicio do Trabalho 2
Consideragbes
. o . Workshop O individuo Relato dos resultados do Trabalho 2
Todos os materiais para a disciplina opcional 3 Apresentacio e debate dos capftulos 2 e 3 de *7 habits”
podem ser liviemente utilizados e podem ser Preparagé&o de um esbogo para o Trabalho 3
adaptados para conduzir atividades ndo formais el e PE R
- , L. Consideragoes
na educagao formal. No entanto, é necessario ter
em atengdo que este programa foi desenvolvido o o .
para estudantes internacionais que tentavam Workshop O individuo Ponto da situacéo relativamente ao Trabalho 3
' ) . ” 4 0 mercado Estrutura, condigdes e cultura laboral
|nltegrar o mercado laboral dinamarqués. Assim, laboral Apresentagao e debate dos capitulos 4 e 5 de *7 habits”
é importante planear e completar o programa para dinamarqués ~ Consideragdes
gue este se encaixe no ambiente e nos desafios em
questdo. Os jovens de outros paises, por exemplo, Workshop Ferramentas Workshop sobre curriculos e candidaturas a empregos
lidam com outros problemas ao tentar entrar no 5 Apresentagao e debate do capitulo 6 de *7 habits"
mercado laboral Inicio do Trabalho 4
' Consideragdes
Workshop O individuo “Por tua conta”
6 Potencial Término do Trabalho 4
estagio - Inicio do trabalho final
emprego
Workshop 0 individuo Relato dos resultados do Trabalho 4 e das atividades da
7 Potencial semana anterior
estagio - Ponto da situag&o relativamente ao Trabalho 4 e ao
emprego trabalho final
Apresentacéo e debate de “7 habits”
Avaliagéo Avaliagdo Entrevista individual de 20 minutos
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Internacionalizacao
de jovens
profissionais

Foco

A Universidade de Aveiro adoptou uma ‘abordagem piloto”
a academia de atividades nao formais para conduzir um
conjunto de atividades cujo objetivo
é melhorar a qualificagdo dos jovens relativamente a sua
internacionalizagdo e empregabilidade. As atividades foram
conduzidas no &mbito do curriculo do Seminario de Economia
Tedrica e Pratica no Mestrado em Economia durante
0 segundo semestre do ano académico 2015/2016
e estiveram abertas a participagdo de jovens de qualquer outra
area cientifica do Campus, em regime voluntario.

A academia de atividades n&o formal focou-se no
desenvolvimento de competéncias relevantes para a
internacionalizacdo de jovens profissionais, ou seja, a
implementagado de contextos de aprendizagem significativos
para o desenvolvimento de inimeras aptidoes que qualificam
os individuos jovens para a integragdo em contextos
internacionais empresariais e profissionais. Esta proposta foi
vista como oportuna e relevante tendo em conta o atual perfil
generalizado e internacionalizado das economias, dos
mercados e das sociedades e, consequentemente, o contexto

internacional das oportunidades de emprego que sao
oferecidas aos jovens licenciados.

Enquadramento para o desenvolvimento de competéncias
A equipa da Universidade de Aveiro responsavel pelo projeto
desenvolveu uma metodologia de aprendizagem gradual,
envolvendo um conjunto de contextos de aprendizagem
sucessivos cujo objetivo é envolver os jovens em exercicios
que requerem o desenvolvimento de competéncias
consideradas relevantes para trabalhar em contextos de
produgao internacional. Nomeadamente, esta metodologia
tem como propdsito expor os jovens a contextos laborais
multiculturais ao envolvé-los na condugao de co-trabalhos
com parceiros internacionais quer em contextos cara a cara
guer em comunicagdes via tecnoldgica. Especificamente,
a metodologia de aprendizagem gradual dirigiu-se
a exposicao dos participantes a quatro tipos de contextos
laborais.

Contexto de comunicagdo

=)
S 3
g 33) Trabalho internacional Trabalho internacional
T 2 em grupo em grupo através do uso de
ioi Q:\J cara a cara tecnologia
Dz . .
S 3 Trabalho nacional Trabalho nacional
'§ ) em grupo em grupo através
. L cara a cara do uso de tecnologia
Cara acara Através do uso de tecnologia

Na fase 1 da metodologia, os participantes envolveram-se
em trabalho de grupo dentro de equipas nacionais num
contexto de sala de aula. O propdsito foi incluir os
participantes em exercicios de aprendizagem ativa e nao
formal a fim de permitir a aquisicao de competéncias
relacionadas comacomunicagao e o trabalho de grupo.

Na fase 2, os participantes foram expostos a um contexto
laboral onde tiveram de interagir em trabalho com outros
participantes nacionais, mantendo contacto com os seus
parceiros internacionais ndo sé em contextos cara a cara
mas também através de comunicagdo por meio de
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tecnologia (por exemplo, uma chamada no Skype ou uma
videoconferéncia, correio electrénico, etc). O objetivo foi
sujeita-los ao uso de ferramentas comuns no apoio ao
trabalho em  contextos laborais  internacionais
e geograficamente dispersos.

Na fase 3, os participantes foram expostos a trabalho e a
interacgbes com participantes de outros grupos
internacionais - incluindo um grupo de participantes polacos
e um grupo de participantes dinamarqués, ambos
a trabalhar desde o seu pais de residéncia - através de
comunicagao por meio de tecnologia. O propdsito desta fase
foi melhorar as competéncias comunicativas e de trabalho
em equipa desenvolvidas em fases anteriores, outras
competéncias relacionadas com o trabalho em contextos
multiculturais, que sdo comuns em locais de trabalhos
e economiasinternacionalizadas.

Finalmente, na fase 4, um determinado numero de
participantes juntou-se para trabalhar cara a cara com
participantes de cada pais e concluiram a academia ao
envolver-se em co-trabalho in loco, amparando-se nas fases
anteriores.

A metodologia foi implementada paralelamente nos varios
paises parceiros (Portugal, Polonia e Dinamarca) para que
nas fases 3 e 4 os participantes pudessem envolver-se nas
interacgdes  internacionais e nos contextos de
aprendizagem.

A metodologia foi capaz de conciliar dois tipos diferentes de
projetos ou casos a ser desenvolvidos pelos grupos de
participantes, seguindo os quatro passos contextuais
propostos. No caso portugués, os dois projetos foram:
Projeto 1 - Identificar desafios cruciais, competéncias
e atitudes para a internacionalizagao de jovens profissionais;
e Projeto 2 - Identificar desafios cruciais, competéncias
e atitudes para a preparagdo ou expansao de um
empreendimento/negécio.
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Apés seleccionar um dos todpicos, cada grupo de
participantes envolveu-se em atividades para prosseguir
a recolha e discusséo de informacé&o para abordar o topico
escolhido. Isto levou a produgéo de relatérios para cada
tépico que foram depois partilhados entre os grupos. Além
disso, este trabalho foi suportado por um conjunto de
sessOes sucessivas na sala de aula, em cada fase, onde
especialistas foram convidados a fornecer aos participantes
uma formagao sobre ferramentas que poderiam utilizar para
facilitar o trabalho (por exemplo, trabalho de equipa,
condugdo de entrevistas com profissionais internacionais
experientes, utilizagdo de ferramentas TIC para apoiar
a comunicagao de grupos geograficamente dispersos, etc.)
a fim de desenvolver as competéncias necessarias para
cada fase da academia de atividades ndo formais.
O desempenho dos participantes durante as fases 1-3 foi
avaliado pelos especialistas e professores inscritos e foi
utilizado como um critério para classificar os grupos de
participantes e seleccionar um grupo que iria viajar para 0s
paises parceiros e dirigir a fase final do projeto (por outras
palavras, partilhar e discutir os resultados) in loco com os
parceiros internacionais.

Os materiais fornecidos como Recursos Educacionais
Abertos (ou OER, em inglés) e podem ser adaptados de
acordo com os objetivos de aprendizagem e as
competéncias a seradquiridas.
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Enquanto método de academia de atividades ndo formal,
a Associacgdo de Educacgéo através da Internet (“Association Education by
the Internet’, ou AEl) desenvolveu um esquema ndo formal de estégios -
"Repensar os estagios” (“ReThink Internship”), que inclui: um mini-projeto
social, estudos de caso, cenarios e um estagio numa empresa fora do

Repensar
os estagios

sistemade educagao formal,acompanhado de treino e orientagao.

O esquema ndo formal de estagios que foi desenvolvido
é baseado em atividades nado formais e ligbes aprendidas
gragas aos peritos da AEl nas visitas de estudo a Dinamarca
e a Portugal, especialmente em aéreas tais como:
empreendedorismo, aptidées linguisticas e digitais,
criatividade, capacidade de trabalho em grupo e gestéo de
tempo. O método esta ligado a dimensao social (um mini-
projeto social resolve um problema com o qual
a comunidade do participante tem de lidar) e uma dimensao
empresarial (um estagio numaempresa).

A abordagem de aprendizagem nao formal foi testada
durante a fase de teste nacional do projeto “Catch it!
Academia de atividades nao formais” e também enquanto
parte da mobilidade mista (“blended mobility”) na Poldnia,
com participantes da Dinamarca, de Portugal e da Poldnia.
O feedback e os comentarios foram recolhidos por
representantes dos trés paises apés a fase de teste nacional
e mobilidade mista na Polénia e incorporados nos
resultados intelectuais finais do projeto.

O método da academia de atividades nao formais - um
esquema nao formal de estdgios como o “Repensar os
estagios” pode ser utilizado por todo o tipo de ONGs,

associagdes juvenis, escolas, universidades, empresas, etc.
para complementar a sua oferta de aprendizagem nao
formal e para procurar estagios para jovens fora do sistema
deeducagaoformal.

O objetivo do esguema nao formal de estagios “Repensar os
estagios” é oferecer aos jovens uma oportunidade de
desenvolver o seu empreendedorismo, aptiddes linguisticas
e digitais, criatividade, capacidade trabalhar em grupo
e gestao de tempo. Esta abordagem foca-se nos resultados
e na autoavaliacdo dos participantes. O publico-alvo é os
jovens entre os 18 e os 30 anos. O método tem uma
abordagem pratica, ndo s6 durante o “‘ambiente empresarial
dentro da organizagao” que dirige o esquema de estagios
(o mini-projeto social, os estudos de caso, cendrios) mas
também durante o estdgio numa empresa - fora do sistema
de educagao formal. Os participantes sao treinados durante
todo o esquema (iniciam o terminam o esquema com uma
formacao e durante toda a participagdo no esquema; este
treino é disponibilizado se for pedido) e orientagao (por um
orientador da empresa que oferece o estdgio ou um
orientador relevante para os objetivos de aprendizagem
especificos do participante).
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0 método de academia nao formal de atividades - um
esquema ndo formal de estdgios “Repensar os estagios”
estadividido nas seguintes fases:

Opening

Inicio - 0 esquema comega com uma candidatura prética (ndo
um formuldrio) de um potencial participante, onde sao
descritas as aptiddes e competéncias transversais que
o0 participante tem e nas quais o participante deseja focar-se
(para se desenvolver). Esta candidatura pode ser: um filme
feito num smartphone, um portefélio de capacidades, etc.
A candidatura esta ligada a uma formacgéao inicial, o que
significa que o participante deve identificar os seus objetivos
de aprendizagem especificos, dreas de foco individuai
e definir os seus proprios resultados de aprendizagem
e processos de trabalho dentro do esquema com a ajuda de
um instrutor. Mais tarde, durante toda a participagdo no
esquema, esta formagao estara disponivel se o participante
o desejar. O papel da formagéo na nossa participagao no
esquema € o de colocar questdes mas nao dar respostas,
visto que estas devem ser dadas pelo participante. Um guia
de formagdo foi desenvolvido pela SALTO-YOUTH e esta
disponivel para download gratuito:
https://www.salto-youth.net/downloads/toolbox_tool
_download-file-385/coaching_guide_www.pdf

Mini-projeto social

Esta fase permitird aos jovens pdr as suas ideias em prética
com uma perspectiva de lidar com desafios e problemas
identificados dentro das suas comunidades. Os participantes
formam grupos (ver também a secgdo 3.2.1) e cada grupo
decide focar-se num problema que gostaria de resolver. E da
responsabilidade dos grupos identificar problemas nos quais
se podem focar e escolher o problema com que vao trabalhar
dentro do grupo. Uma tomada de decisdes colaborativa
é importante nesta fase visto que as decisdes ndo mais serao
atribuidas a um unico participante que seja membro do grupo
do projeto e as decisGes tomadas em conjunto pelo grupo
tendem a ser mais eficazes. Como o0s projetos sé&o mini-

projetos, estes devem ser passiveis de ser implementados
num periodo relativamente curto. Um mini-projeto social pode
ser feito em colaboragdo com diferentes organizagdes de
sociedade civil. A razdo para a elaboragao de um mini-projeto
social pelos participantes, no inicio do esquema, é a
possibilidade de confrontar a sua motivagdo, aptides
e competéncias com uma experiéncia pratica desde o primeiro
dia ao fazer um projeto. A implementagdo bem-sucedida de um
projeto é extremamente encorajadora e confere uma forte
motivagao e a mentalidade certa para as proximas fases.

Aquisicao

Os participantes fazem parte de atividades de aprendizagem
ndo formal organizadas pela organizacdo que dirige
0 esquema de estagios. Essas atividades incluem estudos
de caso, cenarios, trabalhos de grupo, etc. e focam-se numa
aprendizagem colaborativa para que todos os participantes
estejam envolvidos na aprendizagem, o que rentabiliza os
recursos e aptiddes dos outros (ao pedir informacéo, ao
avaliar as ideias uns dos outros, etc.). O trabalho de grupo
também permite inUmeros resultados benéficos - ndo sé
para o grupo e para a propria tarefa mas também para cada
individuo (Chiu, 2000). Ao trabalhar em grupo, os
participantes facilitam o progresso do grupo ao
desempenhar tarefas alinhadas com os seus perfis pessoais
(ver também a seccdo 3.2.1). Na aquisicao,
o desenvolvimento de aptiddées e competéncias e a
crescente consciencializagao das aptidées e competéncias
dos participantes ocorre num “ambiente empresarial dentro
da organizagao” que dirige 0 esquema de estagios. Isto é um
Optimo ponto de partida para um estagio numa empresa.
Contudo, durante esta fase os participantes nao véo para
a empresa, mas adquirem um ambiente empresarial dentro
do seu grupo. Esta fase é um fantastico exemplo de como se
pode modificar a forma como o conhecimento é transmitido,
como 0s  participantes  desenvolvem  aptiddes
e competéncias - passa-se de uma aprendizagem que
‘empurra” para uma aprendizagem que ‘puxa’. Nesta
abordagem, cabe aos participantes seleccionar o caso em
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gue trabalham no grupo, portanto os seus “curriculos” nao
sdo seleccionados para uma fonte externa. Ao iniciar esta
fase é importante comegar com a consolidagao do grupo
(ver também as secgdes 3.3.2 e 3.5.2) e atividades para
‘quebrar o gelo” (ver também as secgdes 3.3.2 e 3.5.3).
O processo do grupo nesta fase é mediado (ver também as
secgOes 3.3.4 e 3.5.5) e o papel dos funcionarios que dirigem
0 esquema nao formal de estagios deve ser simplesmente
‘deixar andar” — os participantes individuais e os grupos
devem aperceber-se do poder da tomada de decisdes. Para
além disso, os funcionarios que dirigem as atividades de
aprendizagem nao formal precisam de estar a par das
dindmicas de grupo (ver também a secgdo 3.2) e da
Aprendizagem Baseada em Problemas/Projetos (PBL)
enquanto cendrio para a aprendizagem nao formal (ver
também a seccdo 3.3.3). Os grupos devem preparar a sua
prépria caixa de ferramentas, por exemplo um contrato de
grupo (ver também a seccdo 3.5.4), desenvolvimento de
ideias (ver também a secgéo 3.5.6) e ferramentas TIC para
trabalho colaborativo (ver também a secgdo 3.5.8). Para esta
fase é necessario preparar e gerar casos reais (ver também
a secgao 3.4.2) e para isto a instituigdo (que oferece
o esquema ndo formal de estagios) deve cooperar com
parceiros externos (ver também as secgdes 3.4 € 3.5.1). Os
resultados de aprendizagem devem ser avaliados, uma vez
que a avaliagdo é um ponto crucial do processo de
aprendizagem no nosso método de aprendizagem nao
formal — os participantes devem ver o seu préprio trabalho
e reflectir no trabalho que realizaram e nas aptiddes
e competéncias que desenvolveram (ver também as
secgOes 6.e3.5.7). Nesta fase, o foco vira-se para o processo
de aprendizagem, a parte técnica do projeto (por exemplo,
a investigagao feita, se fizeram questdes aos clientes, se
sairam das suas zonas de conforto), aptiddes
e competéncias, ndo a ideia por detrds da solugéo para o
caso. O conhecimento e as ferramentas necessarias nesta
fase podem ser fornecidos aos participantes pelos
funcionarios que dirigem as atividades de aprendizagem nao
formal, como descrito nesta publicagdo, ou através de
outras atividades de aprendizagem, visto que isto é uma
oferta de aprendizagem nao formal. A questdo essencial
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é que o conhecimento e as ferramentas precisam de seruma
oferta de “aprendizagem mesmo atempo".

Estagio numa empresa

Ocorre fora do sistema de ensino formal e € a culminagao do
esquema, pelo que deve ser um verdadeiro acelerador das
aptiddes e competéncias dos participantes individuais. Esta
fase retira os participantes do “ambiente empresarial”
seguro dentro do seu grupo de grupo e leva-os para
o ambiente incerto — e operar num ambiente incerto € a
maior competéncia de todas. Durante o estagio numa
empresa 0s participantes precisam de ser autodirigidos
visto que os funcionérios da empresa provavelmente ndo
serdo capazes de responder a todas as questdes colocadas.
Antes de iniciar o estagio numa empresa, 0s participantes
necessitam de saber porque é que se estao a envolver no
negoécio desta empresa em particular e o que devem
investigar (antes, durante e depois do estdgio) e ligar essas
descobertas as aptidoes e competéncias que ja possuem
e as que gostariam de desenvolver e também aos
previamente identificados objetivos de aprendizagem
especificos, dreas de foco individuais, resultados de
aprendizagem e processo de trabalho bem definidos dentro
do esquema (desde a fase 1). Os participantes sdo os
‘gestores de projeto” dos seus proprios estagios, mas uma
formagao deve ser disponibilizada. Durante esta fase
o0 participante também estd ligado a um orientador. O papel
do orientador é moldar o comportamento do aprendiz;
desenvolver conflanga mutua; compreender o que
o aprendiz quer obter da sua orientagdo; manter
a confidencialidade; focar-se no desenvolvimento do
aprendiz; “abrir portas”, ou seja, mencionar o aprendiz
a outras partes, expandir os relacionamentos profissionais
(‘network”) do aprendiz; inspirar o aprendiz; ouvir
e aconselhar, oferecer apoio, mas nao necessariamente
resolver os problemas do aprendiz. O orientador é escolhido
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pelo participante, mas devem ser consideradas algumas
guestdes, como um orientador da empresa que oferece
0 estagio ou um orientador relevante para os objetivos de
aprendizagem especificos do participante. Ha inimeros
beneficios na orientagdo para o aprendiz. aumento
da motivacdo; aumento da autoconfianga; nogao clara
de desenvolvimento pessoal; desenvolvimento de
aptidées ao observar os outros; aquisicdo de novos
conhecimentos; uma nova perspectiva relativa aos objetivos
e as areas de foco do aprendiz, etc. H& vérios materiais que
o orientador pode utilizar para se preparar para este papel -
nao so livros mas também materiais na internet.
Estes materiais devem ser estudados pelo orientador
antes de este se envolver e deve ser organizada uma reuniao
de informagdo para os orientadores pela organizag&o
que dirige o esquema ndo formal de estagios.
Alguns exemplos de materiais disponiveis na internet
sao: http://bit.ly/2ke0gVT, http://bit.ly/2kdp08F,
http://bit.ly/2jpdIzN, http://bit.ly/2kErYUL

Visto que a empresa faz parte da oferta de estagios e de
orientadores, é importante que os funciondrios que dirigem
este esquema trabalhem em estreita colaboragcdo com as
empresas (ver também as secgdes 3.4 e 3.5.1) e que
a empresa saiba que pode obter algo se o estagiario la
estiver e 0s empregados agirem como orientadores. Assim,
aorganizagao que dirige o esquema néo formal de estagios
precisa de garantir que quer os participantes quer as
empresas compreendem 0s seus cCompromissos ao realizar
um estagio/oferecer um estagio/usar os empregados
enguanto orientadores. Isto porque este é um acordo formal
e deve ser celebrado pelas trés partes: o participante,
aempresa eainstituicdo que dirige o esquema nao formal de
estagios. Este acordo formal deve incluir os objetivos de
aprendizagem do participante. Ao escolher uma empresa
para o estagio, o instrutor ajudara o participante a escolher
uma oferta que lhe seja benéfica, que traga beneficios
empresariais para a empresa e que leve a um estagio bem
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sucedido. Aorganizagdo quedirige este esquema precisa de
assegurar a qualidade do estagio e, paratal, pode averiguar a
elegibilidade das empresas - por exemplo, a empresa tem de
estar no ativo ha mais de 6 meses ou ser uma start-up
inovadora; a empresa tem de trabalhar na cidade/regiao
onde o participante reside/a organizagao responsavel opera;
os empregados de uma empresa agem como orientadores
no esquema, etc. Assim, cabe a organizagao que dirige
0 esquema nao formal de estagios criar um ecossistema de
parceiros que providenciem estas ofertas, mas
0 participante também deve ser capaz de propor outras
empresas - empresas que sao reconhecidas como
interessantes. Ainda assim, essas empresas devem
corresponder aos padrées do esquema.

Avaliagao

O término do esquema de estdgio é importante para
o participante individual e para a empresa que oferece
o estagio. O método nao abandona os participantes e as
empresas. A organizagao que dirige o esquema nao formal
de estdgios, os seus funcionarios, o instrutor e o orientador
devem permanecer disponiveis ndo sé para os participantes
mas também para as empresas. Esta fase foca-se na
avaliagao de toda a implementacdo do método. Uma vez
mais, nesta fase os resultados de aprendizagem devem ser
avaliados, tendo em consideragao que a avaliagdo no nosso
método de aprendizagem nao formal é o ponto-chave do
processo de aprendizagem. Os participantes devem
observar o que fizeram ereflectir acerca do que fizeram e das
aptiddes e competéncias que desenvolveram durante
o0 estagio (ver também as secgdes 6. e 3.5.7). O papel do
instrutor e do orientador é deveras importante neste
processo. E realizada uma entrevista pessoal de um
participante com um funciondrio da organizacado que dirige
este esquema a fim de reflectir acerca das questdes acima
mencionadas. Para além disso, a empresa, 0S Seus
funcionarios e o orientador devem reflectir sobre o que
adquirem ao ter a presenga do estagiario na empresa e no
relacionamento com o estagiario - para isto, é organizada
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uma reuniao entre um funcionario da organizagao que dirige
o estagio nao formal, representantes da empresa e o
orientador.

Todo o material para o esquema nao formal de estdgios -
‘Repensar os estdgios" pode ser livremente utilizado
e adaptado para dirigir atividades ndo formais em ONGs,
associagdes juvenis, escolas, universidades, empresas, etc.
para complementar a oferta de aprendizagem nao formal
e procurar estagios para jovens fora do sistema de ensino
formal. No entanto, é necessario garantir que o esquema
é planeado e completado de forma a ajustar-se
a determinada organizagdao, ambiente e desafios da
empresa. Os jovens de outros paises podem, por exemplo,
lidar com outras dificuldades ao entrar no mercado de
trabalho que nao sejam a falta de aptidées e competéncias
nas areas de: empreendedorismo, competéncias

linguisticas e digitais, criatividade, capacidade trabalhar em
grupo e gestdo de tempo.
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Esquema nao formal de estagios - “Repensar os estagios”:

zases Inicio Mini-projeto social Aquisigdo Estagio numa empresa Avaliagio
o
esquema . Candidatura pratica, +  Projeto social, «  Consolidagao do grupo, «  Estéagio, + Avaliagao,
«  Sessao de formagao. e Sessdode formagdo.| «+  Estudos de caso, «  Orientagdo + Validagao,
« Cenadrios, +  SessOes de «  Sessao de formagao.
Trabalho de grupo, formacao.
Aprendizagem Baseada
em Projetos/Problemas
Métodos (PBL),
de Mediagéo,
trabalho Avaliagao,
Sessoes de formagao.
Motivagao, «  Experiéncia prética, Experiéncia prética, Experiéncia pratica, Motivagao,
Aptiddes, + Gestdo de projetos, Gestdo de projetos, Motivagao, Aptides,
Competéncias, «  Motivagéo, Motivagao, Aptiddes, Competéncias,
Areas Objetivos de + Aptiddes, Aptiddes, Competéncias, Ferramentas,
de foco aprendl;agem, areas de . Competénmas,. Competéncias, Ferramgntas, Cohh§0|mento,
foco individual, +  Empreendedorismo. Ferramentas, Conhecimento, Objetivos de
Processos de trabalho. Conhecimento. Empreendedorismo. aprendizagem,
Areas de foco
individual,
Processos de trabalho.
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Tal como em qualquer ambiente de aprendizagem,
a avaliagdo é um aspeto crucial do processo de
aprendizagem, mesmo quando se consideram contextos de
aprendizagem ndo formal e/ou o desenvolvimento de
competéncias transversais. Como debatido previamente
nesta publicacao, contextos ndo formais necessitam de um
enquadramento e uma estrutura adequada e a avaliagao
é um dos pilares dessa estrutura. Citando David Boud (Boud,
1995, pg.35), a0 considerar uma avaliagéo:

Por outras palavras, o0s
estudantes  podem  tentar
escapar a um mau ensino, mas
nao podem escapar a uma ma
avaliagdo. O autor considera
a avaliagdo um mecanismo de
controlo de estudantes que
€ perverso e, a0 mesmo tempo,
esconde as deficiéncias do
ensino  enquanto  promove
aaprendizagem.

to control students that is far more
pervasive and insidious than most staff
would be prepared to acknowledge. que  ocorre,
It appears to conceal the deficiencies
of teaching as much as it does
to promote learning.”

Assim, é essencial, como em
qualquer outro contexto, criar
toda uma estrutura apoiada no
conceito  de  alinhamento
construtivo.  Este  conceito
refere-se a uma ideia muito
influente na educagao superior
transmitida por John Biggs
(Biggs, 1999) cuja premissa fundamental é que as atividades
de aprendizagem e as tarefas de avaliagdo devem estar
alinhadas com os Objetivos de Aprendizagem (OAs) de cada
contexto em particular. Toda esta ideia traduz-se numa
coeréncia geral no processo de aprendizagem. Espera-se
gue os alunos construam a sua propria aprendizagem (daf
o termo ‘construtivo”) e os mediadores s&o responsaveis
pela criagao de um ambiente de aprendizagem adequado,
um ambiente que apoie os alunos na obtengdo dos

“[..] the effects of bad practice are far more [
potent than they are for any aspect
of teaching.

Students can, with difficulty, escape from
the effects of poor teaching, they cannot
(by definition if they want to graduate)
escape the effects of poor assessment.
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resultados desejados. Este ambiente s6 pode ser alcangado
se 0s OAs desejados forem explicitos para os alunos. Ao
fazer esta identificagdo, os alunos podem partilhar
a responsabilidade do processo de aprendizagem de uma
forma mais eficaz. A avaliacdo é a vértice final da sintonia
construtiva. Uma razdo que apoia esta ideia é que os jovens
tendem a estruturar as suas atividades de aprendizagem
auténoma a volta das tarefas de avaliagdo usualmente
propostas, o que nos leva a ideia que temos de garantir que
aavaliagdo aborda, de facto, os resultados de aprendizagem
desejados. Outra razdo € que
avaliagao leva sempre
a aprendizagem (Boud, 1995)
e deve, portanto, ser ela propria
considerada uma atividade de
aprendizagem. Todo este conceito
encaixa-se  perfeitamente  no
enquadramento  conceptual de
aprendizagem nao formal descrito
nesterelatério.

Assessment acts as a mechanism

Ao considerar a aprendizagem nao
formal, devido a natureza do
contexto e da aprendizagem
especialmente
relativamente a competéncias
transversais, nado se pode esperar
que apenas as ferramentas de
avaliagdo mais  convencionais
(testes  escritos e  exames)
consigam, de forma alguma, estabelecer os principios de
alinhamento construtivo, como discutido no paragrafo
anterior. Apesar de poderem ser utilizadas em casos muitos
particulares a fim de garantir a capacidade de dominio de
algumas aptiddes ligadas a um conteudo especifico,
a avaliagdo tem de ser tao multidimensional como
o processo de aprendizagem que ocorre nestes contextos
nao formais.
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Consequentemente, deve-se considerar usar uma
combinagao de ferramentas de avaliagdo através de uma
abordagem multiestratégica que tenha em consideragao
a multiplicidade das dimensdes do processo. Dependendo
das atividades de aprendizagem propostas aos
participantes, ha uma pandplia de instrumentos de
avaliagdo descritos em referéncias bibliogréficas, desde
portefélios do estudante e diario de aprendizagem do
estudante até apresentagbes orais e observagdo do
comportamento e desempenho dos estudantes ao lidarcom
determinadastarefas (e alinhadas de forma construtiva).

Um aspeto extremamente importante - e por vezes
negligenciado - é o facto que, tal como os resultados de
aprendizagem desejados, os critérios de avaliagao deverem
ser debatidos de forma clara e transparente com
0 participante para que se possa desenvolver uma visao
claradaquilo que se espera dele e dos niveis de resultados de
cada resultado de aprendizagem. Em alguns casos, os
critérios poderao até ser negociados com os participantes,
deixando-os, portanto, desenvolver um sentido de posse e de
envolvimento empenhado no processo geral de
aprendizagem.

Por fim, ao debater a avaliagdo em ambientes de
aprendizagem ndo formal, é impossivel ndo considerar
a necessidade de incluir atividades de autoavaliagdo e de
avaliagdo entre pares no processo geral. Nestes ambientes,
ha uma pandplia de informacéo que pode ser obtida através
deste tipo de atividades de avaliagdo que apenas sao
perceptiveis pelos jovens e 0s seus colegas nas suas
interacgdes ndo formais. Para além disso, se os critérios de
avaliagdo forem expostos de forma clara e compreendidos
pelos participantes, como dito no paragrafo anterior, nao
é incomum que 0s jovens sejam ainda mais exigentes nas
suas avaliagbes que o mediador, o que é um sinal claro da
presungao de responsabilidade propria no processo de
aprendizagem. Ademais, a autoavaliagéo e a avaliagdo de
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pares pode também criar oportunidades para reflectir sobre
o processo de aprendizagem, o que é indicado por alguns
autores  (Cowan, 1998) como outra ferramenta
extremamente poderosa no envolvimento de alunos no
processo geral.

Como nota final, e correndo o risco de cair no uso de
expressdes clichés, “a avaliagdo incita a aprendizagem’”,
portanto ninguém deve alguma vez descurar esta vértice
importante do triangulo de Alinhamento Construtivo.

Bibliografia:

Biggs, J. (1999). Teaching for Quality Learning at
University. Open University Press, Milton Keynes.

Boud, D. (1995). Assessment and learning: contradictory or
complementary?. In P. Knight (eds.). Assessment for
Learning in Higher Education. London: Kogan, pp. 35-48.
Cowan, J. (1998). On Becoming an Innovative University
Teacher. Open University Press, Milton Keynes.




Esta publicacao apresentou os resultados do
desenvolvimento, teste e implementacao do método de
academia de atividades nao formais dentro do projeto “Catch
it! Academia de atividades nao formais”.
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Ha diferentes definicdes de aprendizagem nao formal. Uma
definigdo do Férum Europeu da Juventude afirma que
a aprendizagem ndo formal é “um processo educacional
organizado que ocorre em conjunto com sistemas de
educagao tradicionais e cuja formacédo nao tem por habito
resultar numa certificagdo. Os individuos podem participar
de forma voluntaria e, consequentemente, o individuo
assume um papel ativo no processo de aprendizagem”
(European Youth Forum, 2003). O Conselho da Europa tem
a sua propria definicdo de aprendizagem nao formal,
considerando-a um ‘“programa planeado de educagao
pessoal e social com o objetivo de melhorar uma pandplia de
aptidoes e competéncias, fora mas de forma complementar
ao curriculo de educacao formal. A participacao é voluntaria
e 0s programas s&o organizados por lideres formados no
sector voluntario e/ou no sector publico, e deverdo ser
sistematicamente monitorizados e avaliados, e a
experiéncia podera ser certificada. A aprendizagem nao
formal costuma estar ligada a empregabilidade e aos
requisitos de formagéo continua do individuo” (Council of
Europe, 1999).

A aprendizagem nao formal pode ocorrer fora do sistema
formal de educagdo (por exemplo, um workshop numa
instituicdo municipal cultural), mas também pode ser
experiéncia adquirida ao executar tarefas numa organizagao
de voluntariado (por exemplo, um membro do conselho de
uma ONG de direitos humanos). A aprendizagem nado formal
pode ocorrer em indmeros contextos: dentro de empresas,
ONGs, organizagdes juvenis, associacdes juvenis,
associagdes profissionais, instituicdes municipais, grupos
de cidadaos ou organizagdes de voluntariado.

Apesar das diferentes definigdes, contextos, agentes,
relagdes e métodos, a aprendizagem nao formal é relevante
para todas as partes interessadas: ONGs, o sector da
educacgdo (escolas e universidades), 6rgaos e instituigdes
governamentais, autoridades e instituigbes municipais,
empresas. E porqué? Para as ONGs que oferecem atividades
de aprendizagem nao formal, o futuro traré a formalizagao

79)

e a necessidade de avaliar os resultados de aprendizagem.
O sector da educacao necessitara de adaptar os métodos
utilizados e alterar as praticas pedagogicas para que estas
sejam menos formais - ver a aprendizagem formal e a
aprendizagem nado formal como elementos independentes
nao faz parte do futuro; estas irdo relacionar-se uma com
a outra. Os 6rgaos e instituigbes governamentais e as
autoridades e instituigbes municipais precisam de seguir
estas mudangas nas suas politicas e apoiar
o desenvolvimento, a avaliagdo e o reconhecimento da
aprendizagem ndo formal visto que esta também
influenciard a educacdo formal. As empresas véem
a aprendizagem nao formal como uma ferramenta de
desenvolvimento dos seus empregados. Para todas as
partes interessadas acima mencionadas, a questdo
importante é que através de atividades de aprendizagem
nao formal os jovens adquirem conhecimento
e desenvolvem aptiddes, competéncias e atitudes que sédo
exigidas pelo mercado de trabalho. As entrevistas com
empregadores confirmam que as soft skills (competéncias
transversais) sd0 vistas como “um elemento crucial para um
bom desempenho profissional” (Souto-Otero, 2013).

Um conjunto de descobertas e orientagdes gerais podem ser
formuladas tendo como base as atividades do projeto - estas
sdo apresentadas neste capitulo.

Bibliografia:

European Youth Forum (2003): Policy Paper on Youth
organizations as non-formal educators - recognizing our
role, http://www.youthforum.org/assets
/2013/12/Policy-Paper-Role-of-NG0-0618-03.pdf

Council of Europe (1999): Doc. 8595, 15.12.1999, Non-
formal education Report, Committee on Culture and
Education: http://www.assembly.coe.int/nw/xml/
XRef/X2H-Xref-ViewHTML.asp?FilelD=8807&lang=en
Souto-Otero Manuel, Ulicna Daniela, Schaepkens Loraine,
Bognar Viktoria (2013): Study on the Impact of Non-formal
Education in Youth Organisations on Young People's
Employability, pp. 65-117
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Conclusoes e orientacoes gerais

BUSINESS ACADEMY AARHUS
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Escola de Gestao de Aarhus
(“Business Academy Aarhus”)

Um aumento no interesse nas “soft skills” (competéncias
transversais) - e compreender a importancia destas
aptiddes para garantir o sucesso do estudante no seu
primeiro emprego.

Quando se obteve feedback das organizagbes com as
quais trabalhdmos através de estagios, estas
mencionaram ‘cooperagao’ e ‘capacidade de pér as
coisas em pratica” como competéncias importantes para
0s seus estagiarios. Além disso, estas competéncias sdo
muito mais reforgadas através de uma aprendizagem
nao formal do que através de uma aprendizagem formal.
Isto sublinha o facto de o mercado de trabalho estar
a exigir mais competéncias transversais do que
competéncias especificas.

Temos sido forgados a pensar na aprendizagem nao
formal num contexto formal. Reconhece-se os desafios
gue este conflito podera provocar.

Os conceitos ndo formais s&o particularmente
desafiados pelas estruturas formais.

Antes da aprendizagem nao formal poder reunir as
circunstancias mais favoraveis, a estrutura formal deve

serclara.

As atividades de aprendizagem nao formal sao
particularmente eficazes quando usadas num contexto
multicultural.

Os estudantes estao mais motivados quando eles
préprios podem decidir que ferramentas e principios vao
utilizar naresolugdo deum caso.

A utilizagédo da aprendizagem nao formal torna possivel o
envolvimento de jovens com diferentes origens
econhecimentos.

Estamos mais cientes da necessidade de mostrar aos
alunos que eles agora pertencem ao processo de
aprendizagem nao formal. Assim, eles terdo uma melhor
compreensdo dos métodos ndo definidos.

Também é importante que o professor aceite que nem
tudo é planeado ao ensinar através da aprendizagem nao
formal, e que o professor podera ter um controlo geral do
processo.

Na aprendizagem ndo formal, o processo € tdo
importante como o produto.

Um debate sobre como avaliar a aprendizagem nao
formal num contexto formal no qual notas sé&o
necessarias.

A fim de obter os melhores resultados, é importante estar
a par dos resultados individuais de cada participante
durante o processo.

E imperativo ser sempre claro em relacdo ao objetivo e
planear o processo tendo em conta os participantes no
programa.
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Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet

Associagao Educagao através da Internet
(“Association Education by the Internet”)

Ha uma forte necessidade de avaliar aptiddes,
competéncias e atitudes desenvolvidas através da
aprendizagem nao formal

Os empregadores tém em consideragao nao sé as
competéncias mas também as atividades de
aprendizagem nao formal realizadas ao avaliar
curriculos, candidaturas ou durante as entrevistas com
os candidatos

Os empregadores tém em consideragao nao so as
competéncias mas também as atividades de
aprendizagem nao formal se os candidatos tiverem
experiénciarelevante paraa posigao a que se candidatam
gragasaessas atividades

Os jovens devem expor as suas aptidoes e competéncias
desenvolvidas através da participagdo em atividades de
aprendizagem nao formal nos seus curriculos e nas
candidaturas a um posto de trabalho e nao apenas se
forem questionados sobre as mesmas durante uma
entrevista

Como o envolvimento numa organizagao juvenil
é geralmente voluntario, isto pode demonstrar aos
empregadores a motivagdo que o candidato tem em
envolver-se em alguma coisa

Quando os estudantes universitarios ou os estudantes do
ensino secundario vocacional escolhnem uma empresa
para estagiar nem sempre tém a liberdade de escolher
a que quereriam (geralmente tem de ser uma estagio

ligado a sua area de estudo ou especializagéo); oferecer
um esquema de estagios nado formais fornece
oportunidade de envolvimento num qualquer tépico que
os estudantes considerem interessantes

Os participantes tornam-se mais envolvidos quando
sabem que o caso real tem uma resposta aberta - nao
definida pelo professor/formador

Estar envolvido em atividades nado formais ajuda os
jovens a: funcionar de forma mais independente;
trabalhar em grupo com pessoas com quem nao seriam
amigos ao socializar; desenvolver contactos -
capacidade de fazer “networking”

Participar num esquema de estdgios nédo formais ajuda
0s jovens a estar mais a par das oportunidades de
trabalho

A aprendizagem nao formal pode ser utilizada por
empresas para desenvolver as “soft skills” (competéncias
transversais) dos seus empregados, tais como:
capacidade de comunicagdo, capacidade de
planeamento e capacidade detrabalhoem grupo

Os jovens sabem que desenvolvem as suas aptidoes
e competéncias através do seu envolvimento nas
atividades de aprendizagem nao formal e que isso pode
ajuda-los aencontrar um trabalho no futuro

As ONGs que oferecem atividades de aprendizagem nao
formal devem cooperar com empresas para serem mais
bem reconhecidas enquanto fornecedores de
oportunidade de aprendizagem para os jovens, o que
oferece aptidées e competéncias valiosas aos jovens;
isto levard a um melhor reconhecimento das aptiddes
e competéncias de futuros empregados (especialmente
durante aavaliagdo para uma vaga de emprego).
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Universidade de Aveiro

A participagao neste projeto permitiu uma importante
aprendizagem e partilha de experiéncia em dois niveis
principais. Em primeiro lugar, a partilha de experiéncias
e praticas de diferentes parceiros do projecto permitiu uma
significativa expansdo da compreensao e caracterizacdo do
potencial das atividades de aprendizagem nao formal ea sua
relevancia para as qualificagbes de jovens profissionais.
O projeto reuniu diferentes paises mas, mais importante
ainda, parceiros com diferentes perfis organizacionais e,
assim, diferentes segmentos de jovens profissionais. Para
um parceiro académico como a Universidade de Aveiro, isso
geralmente foca-se nas qualificagdes e na aprendizagem de
estudantes universitdrios. Este tipo de fusdo é de maior
importancia porque amplifica 0 &mbito da andlise, da acgédo
e do impacto. Para além disso, porque os estudantes
universitarios estardao envolvidos em diversos grupos nos
seus futuros empregos e iniciativas, é importante incentivar
0 contacto e a compreensao entre profissionais com uma
educagao académica formal e aqueles que optaram por
qualificagdes alternativas. Em segundo lugar, o projeto
promoveu um debate de uma dimensao especifica de
qualificagbes que estédo nalista de discussdes sobre o futuro
dos empregos e qualificagbes: as competéncias
necessarias para interagir e trabalhar em contextos
internacionalizados. Este é um futuro rigoroso no qual
jovens profissionais terao de utilizar uma inteligéncia
intercultural a fim de trabalhar eficazmente numa equipa
internacional, mas também terdo de estar familiarizados
com competéncias tecnoldgicas que os permitam executar

um trabalho eficaz, muitas vezes em grupos de trabalho
geograficamente  dispersos  enquanto  desenvolvem
0 método de academia de atividades n&o formais. O debate
sobre esta questdo levou a uma calendarizagao de
atividades que incluiu interacgdes cara a cara mas também
interacgOes através do uso de tecnologia entre os jovens
envolvidos e, como consequéncia, promoveu uma
aprendizagem intensiva (e experiencial). Houve também um
‘cenadrio piloto” para educadores e outros envolvidos na
qualificagéo de jovens profissionais para se observar as
necessidades de qualificagdes emergentes que tém de ser
abordadas num futuro proximo.
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3 5 Cooperation with
- - external partners
Name:

Cooperation with external partners.

Aim:
Arrange a company visit for students or other young people as part of an educational program or non-formal learning
offer.

Requirements:
Acompany thatis willing to share its knowledge and experiences with a group of students or other young people and opens up
its facilities for the visit. Finance for transportation (either from an institution/sponsor or participants' own money).

Time:
1.5-2hours + preparation.

Number of people:
20-40 (depending on the company facilities).

About:
To get students or other young people in direct contact with business as part of their education and make them able to create a
link between theory and practice.

Steps:

11 Identify an area or industry that is facing interesting challenges and that is linked to issues and areas the students worked
within the educational program or are of interest to participants of the non-formal learning activity.

2| Identify relevant companies either from:
-one'sown network or
+databaseor
*newspapers, Internet etc.

3| Identify the relevant contact person atamanagement level.

4| Makefirst contact by phone, present the idea and purpose, discuss practical arrangements and draft of the agenda for the
visit, including people to meet with and the content of their presentations (if the called company is not interested, repeat
step2-4).

5| Confirm everything by email, including details about the participants, meeting time and location.

6| Arrangetransportation for the participants (either public transport or rented bus).

71 Announcethevisitincluding purpose, content and practical details to the group of participants.

8| Make participants sign up for the visit. If finance is not provided by your institution, collect a fee from the participants to
cover transportation costs.

9| Callthe company again to get final confirmation about the details of the agenda from the company.

10| Meetwiththe participants attheannounced time and place.

11| Traveltothe company.

12| Carryoutthevisitaccordingtothe agreed agenda.

13| Sendanemail to the contact persons at the company to thank them for the time they spent.

) -




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Flying eggs.

Aim:
Make the team cooperate about a specific case, to strengthen its members' skills to work together.

Requirements:
Raw eggs (one for each group + extras in case of accidents), 1 meter of tape (each group), 7 pieces of paper (each group), 5
rubber bands (each group), 2 meter of string (each group) and 2 balloons (each group).

Time:
About 30 minutes.

Number of people:
6-50 (enough for at least two groups).

About:

The task is to move an egg from a certain height (around 5 meters) down to the ground without breaking the egg (for example
out of a window). The egg can be protected and/or assisted during this dangerous journey only by the materials handed out.
The egg may not be boiled, fried or changed in other ways. It has to be the raw egg.

Steps:

1| Divide the students into smallteams (about 3-4 students in each group).

2 | Explain the task to the student and tell them that the task is to protect the egg from breaking from a high drop, only with
help from the materials handed out.

3| Considerto separate the groups, to prevent them for copying each other ideas.

4| Give the students 10 minutes to make a plan on how to solve the challenge. In this period, no one is allowed to touch the
materials or the eggs.

5| After 10 minutes, the materials and the raw eggs are handed out.

6| Givethestudents 15 minutes to prepare the flight of the egg.

7| After 15 minutes, the eggs are thrown out from the window (or from what height you decided to have in your challenge).

8| Thegroups thathaveeggs landing on the ground without breaking have solved the challenge.

Flying eggs - debriefing.

Areafor reflection and link to the participant's daily life.
Limited resources.
Time pressure.
Idea development (is the 1stidea the best?).
Different solutions (wrong decisions can be fatal!).
Testmarket?
Cooperation? (instead of competition).




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Skiers.

Aim:
To get people working and talking together, sharing a common goal, experiencing group work.

Requirements:
The necessary materials for each group:

8 sheets of paper (format AO-a flipchart),
markers/crayons,

3metersofacord,

SCissors,

wide tape.

Time:
30 minutes+.

Number of people:
6+, you can play with any number of people, but 6 people in each group.

Steps:
1| Thegroup should consistof 6 people. You must prepare the rightamount of sets of required materials.
2 | Informthe participant about their goalandrules:
+ The task of every group is to prepare two skis on which 5 people move together. Skis cannot be attached to the shoe
or foot "permanently”.
+ 5 people from each group moving on skis, 1 person is technical support.
« Time for groups to prepare skis: 20 minutes.
+ Participants can decorate their skis.

3 | Keepthetrackoftime, whilethe groups work.

4 | Determinethestarting lineandfinish line (route of approx. 15-20 meters).

5 | Theteamsshouldraceonthetrack, atthe sametime.

6 | Prize:the winning group canreceive a gift- e.g. chocolate, you can prepare sashes or simply reward the winners with a big

round of applause from other groups.
7 | The game gives insight for the teacher/trainer about: group work competences of students/participants, potential
leaders of groups. The game also starts a process of making a team out of the individual participants.

) -




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Thebirth of ateam.

Requirements:
5envelopes, each one with a set of 10 cards with numbers from0to 9.

Learning goal:
To contribute to raise knowledge and skills about team building.

Time:
About 160 minutes.

Number of people:
From10to20.

Learning objectives:
By the end of this session participants will:

Understand the difference between a set of people and the group.
Understand the different dimensions concerning team
effectiveness.

Identify different strategies toimprove team functioning.

Be able toapply workgroup techniques.

Methodology:

Lecture (e.g. illustrations, multimedia tools).
Discussions (e.g. case studies).
Gamification.

Content:

1| Whatisagroup?

2| Whatis team effectiveness?

3| Strategies toimprove team functioning.
4| Groupworktechniques.

Structure:

1| Welcome and introduction (20 minutes)
» Welcome all participants in the session
« Ice breaker “Catch the ball!": each participant presents itself
(name, country, academic background) and completes the
sentence: “What Imostlikeinlifeis..".
« Shortly presentation about the subject and topics of the session.

2| Whatis agroup? (30 minutes)

« Start with the group dynamic “Common Purpose Game" 5
participants; each participant will receive a set of 10 cards with
numbers from 0 to 9; the trainer says one number (between 0 and
45) aloud; participants will raise the cards and the sum of cards

must be equal to the number the trainer said aloud; in the first part
of the exercise, participants cannot speak to each other; in the
second part, they will have time to define a strategy to win the
game; the game ends when participants hit 5 numbers.
The purpose of this exercise is to experience the birth of a group
with the presence of the three necessary conditions: common
aim, interdependence and interaction.

+ Comment the results and discuss the conditions to team
formation.

3| Whatis team effectiveness (20 minutes)

+ Describe two scenarios, each one representing different teams
one effective in terms of the task and the other one effective in
terms of the relationships. Ask participants to compare the teams
interms of effectiveness.

+ Present the dimensions of team effectiveness.

4| Strategies toimprove team functioning (30 minutes)
+ Select some of the most important strategies that lead to team
effectiveness and discuss them with participants. Forinstance:
+ Setting clear goals/purposes
+ Spending time together
+ Accepting differences, avoiding conflicts!
+ Havingaleader
+ Having the right number of people with the right skills.

5| Workgroup techniques (30 minutes)

+ Present three techniques that can improve team meetings and
decision making: brainstorming, nominal group technique and
mind mapping (can be used both in groups and individually)

+ Ask participants to select one of the techniques and apply it in
groups of five members.

+ Afterwards, each group should present the results of the work and
discuss pros and cons of the technique implemented.

Created by: Isabel Dimas, University of Aveiro




3 B} 5 _ 3 Ice Breaking

Name:
Two truths and onellie.

Aim:
To get peopleto talk and learn something about the other team members.

Requirements:
Some paper for personal notes, but it is extremely easy to play and there is no need to have any
equipment or supplies, only yourimagination.

Time:
15 minutes+.

Number of people:
You can play with any number of people.

Steps:

1| All team members individually write three statements about themselves on a piece of
paper. Two of them must be true and one — false.

Example:

«| have met the president.

«I'm. colorblind.

- I've been arrested but neverput injail.

One team member begins to read out aloud his or her statement and the team discusses
and guesses what is true and what s false.

3| Theauthor of the statements reveals whatis true.

4| Nextperson.

2




3 B} 5 _ 3 Ice Breaking

Name:
Draw what you hear!

Aim:
Develop the abilities of effective listening and communicating.

Requirements:
Paperand pens, objects/drawings.

Time:
30 minutes.

Number of people:
20.

Steps:

1| Thetrainershallorganise the participants in pairs and ask the resulting couples to sit back to back. The trainer then
distributes one piece of paper and a pen to one of the persons in each pair.

After the pairs and materials are arranged for everyone, the trainer hands out some objects (e.g. trainers can bring LEGO,
or other geometric figures with them or they might choose other daily products or objects more aligned with the specific
characteristics of the target group of participants; in some instances trainers can also hand out pictures or abstract
drawings to the other person in the pair an object. The participant receiving the object must then describe it to the other
person in the pair. Give them two minutes to describe and draw without asking or answering any questions. Then, you
provide another minute for the drawer to ask questions.

When the timeis up, bring the participants together (e.g. in a circle, or in an audience format and ask each pair to step to the
frontand present its work) and ask them to compare the drawing to the original. Discuss why there were differences (there
always are!). Discuss where the root for differences lays... did it concern describing or listening? Was it because they could
not ask questions to clarify what was being described; was it because they were time pressured? What about the noise in
theroom?

2

3

The trainer can adjust the exercise, to insert other customer circumstances that might affect the result, such as queuing two
people or more with objects to draw for each person in charge of the drawing, etc.

References:
Adapted from: http://blog.trainerswarehouse.com/communication-and-listening-exercises/




3 B} 5 _ 3 Ice Breaking

Name:
Adorable Aga.

Aim:
To get to know participants, to share experience and personal interest.

Requirements:
The necessary materials for each participant:

a sheet of paper (format A5 or A4, no demands on colour),
markers/crayons/pens.

Time:
15 minutes+ (depends on a number of participants).

Number of people:
2+,you can play with any number of people.

Steps:
1| Youmust prepare the right amount of sets of required materials.
2| Youneedto prepare acomfortable place for participants - they can sitinacircle, they can sitinrows or in different places in
oneroom. Theonly ruleis thatthey need to see and hear each other.
3| Inform participants about the task, goaland rules:
+ The goal for each participantis to present himself/herself.
+ Thetask for each participant is to write his/her name vertical with capital letters. To each letter participants need to write
their characteristic, e.g. forthename AGA: A- Adorable, G - Gorges, A- Ambitious.
+ Time for each participant to prepare presentation: max. 5 minutes.
4| Keeptrackoftime, while participants work.
5| Endtheice breakerwitharound of applause.
6| Thegamegivesinsight fortheteacher/trainer about: group dynamism, creativity, the way participants think
ofthemselves.

) -




3 5 4 Group contract
| ]

Name:
Cooperation agreement.

Aim:
To balance expectations and define success criteriaand principles for cooperation.

Requirements:
Apiece of paper and a pen oracomputer.

Time:
30-60 minutes.

Number of participants:
Min. 1 group.

Steps:

A cooperation agreement is a kind of non-formal contract with ground rules for the group. The purpose of the cooperation
agreement is to balance expectations and define criteria for success and principles for the cooperation. An example of this is
how the team will manage conflicts and make decisions. The agreement should be used if the team ends up in a conflict
situation. Hence, the collaboration agreement may also become a reflection tool for the team. The collaboration agreement
must be maximally one-page long.

You can use some of the following questions to help formulating the cooperation agreement.

Example:
Cooperation agreement between: [names of participants]
Date:

Describe the following in brief sentences:

How can each one of us contribute to the work?

What does good cooperation entail for our group?

Group members personal profile - strong and weak sides.
How will we contribute to the work with a challenge/project?
What are our common goals?

How do we handle stressful situations?

When do we meet [indicate time]?

What do we do about members of the team who do not arrive at the time agreed?
How do we handle disagreement [conflicts] in the team?
How are we going to use our facilitator/instructor?

References:
NTNU (2017): Eksperter i team - Handbok for landsbyledere og leeringsassistenter, Norwegian University of Science and
Technology, Trondheim, 8. edition, 1. issue

) -
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Name:
Facilitating using a sociogram.

Aim:
Clarify communication patterns within the group and make sure that the communications patterns become visible for all
group members.

Requirements:
Apieceof paperanda pen.

Time:
30-60 minutes.

Number of people:
Minimum one group and one facilitator.

Steps:

1| Choose what aspect you would like to focus on (see examples in the fact-box).

2| Draw the team members placed around the table on a blank piece of paper and
write theirnamesonit.

3| Whentheteam startstodiscuss youdraw lines between the persons who
communicate. If calls from one person's addresses the whole team, draw a line to
the center of the paper. It can be helpful to use different colours to increase the | pifferent aspects to observe:
intervention.

4| Continue to draw lines for about 10 minutes. Then, the communication patterns | . Participating - who talks with who?
shouldbeclear. + The length of the time limit.

5| Show the sociogram to the team. Make a short introduction to the purpose of | - Question and answer patterns.
showing them the sociogram (e.g. ‘I have been drawing a sociogram during the last | - Nonverbal messages (fx. eye contact).
10 minutes to clarify the communication patterns within the group. It can tell you
something about how much the individual group members talks.") and ask open
questions.

Examples for open questions:
What do youthink about the patterns the sociogram shows?
What do you think about the communication patterns?
Does it say anything about the communication within the group?
Does it say anything about the cooperation within the group?

References
NTNU (2017): Eksperter i team - Handbok for landsbyledere og leeringsassistenter, Norwegian University of Science
and Technology, Trondheim, 8. edition, 1. issue.

) -
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Name:
TheBall.

Aim:
Forcedidea generation - physical active.

Requirements:
Asoftball or something similar.

Time:
10-30minutes.

Number of people:
Morethan4.

Steps:

1| Forming groups of e.g. 6 persons, standinginacircle.

2| The focus area is written on a black board/piece of paper, e.g. What to do on Friday
afternoon?

3| Theballisthrowntoarandom personinthecircle.

4| The one who catches the ball, has to come up with an idea and maybe a solution
connected to the focus area. Keep it short!

5| Apersonoutside the circle writes key words down from the suggestions/ideas.

6| Throw the ballto anew personand continue theidea development.

- All ideas are good ideas.

+ Quantity above quality.

* No idea killers.

+ Create a positive, free atmosphere.
* Play along.

“Speed - new ideas - forced creativity - physical active - fun”
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Name:
Word chain.

Aim:
Togetnew ideas withatwist.

Requirements:
Black/white board or flip over; pen and Post Its for each participant.

Time:
30-60minutes.

Number of people:
6t050.

Steps:

1] Theinstructor writes arandom word on the blackboard. E.g. “Apple”.

2| Theparticipant says a word based on associations from the previous word - continue
untilyouhave 15-20 words.
e.g. Apple - Tree - Dessert - Grandmother - Holiday - Sun - Beach - Sand - water - Rain -

Umbrella-..... + All ideas are good ideas.

3| Writethe problemyou wantto solve onthe black board. - Quantity above quality.
E.g."How can we attract more volunteers to our organization?” * No idea killers.

4| Each participant s writing down ideas based on the combination of the problemand | . create a positive, free atmosphere.
the word. Oneidea per post-it. * Play along.

e.g. How can we attract more volunteersto our organization? VS. "Apple”.
e.g. How canwe attract more volunteers to our organization? VS. “Tree".

5| When the participants have developed ideas based on all the words from the word
chain, put all the post-its on the wall and organize the post-itin relevant groups.




3. 5.7 sescosment

Name:
Assessment ladder.

Aim:

Assessment of non-formal learning outcomes from real cases and project work. Participants of non-formal learning activities
sometimes do not realise that their experiences during the non-formal learning process can develop a whole range of
important skills and competences, that schools, universities and employers are looking for.

Requirements:

A poster (minimum A2 format) with the tree and ladder, like in the attached example. The attached assessment ladder is a
simple and useful tool that helps individuals, groups and organisations to understand, assess and measure competences and
skills based on their activities and achievements from the non-formal learning process.

Time:
Ongoing and some extra time for group and individual reflection.

Number of people:
Minimum one group.

Steps:

The assessment ladder is a template of a tree and ladder, which contains levels of achievements, leading to a final solution in
the case/project.

Thetemplateis divided into 3 parts: the left side of the ladder, the middle part of the ladder and the right side of the ladder.

What participants have to doindividually orin the group(s):

1| Before doing the work regarding the case/working on a project, the group decided on stages of work. Before the work on
those stages begins, in the middle on 8-10 stages of the ladder, the group member put words formed as phrases, steps,
things to do, so stages lead to solution of a case/project (it is important to decide on the stages ina group).
2| Also before the work on those stages begins, on the left side of the ladder the group member put information which kind of
skills and competences are needed to accomplish each stage (to do individually, every person has to write them on post-its
and stick them or just write them on the left side of the ladder). The skills and competences include both the skills and
competences they identified as they possess, and also the skills and competences which are needed, but individually they
donot possess them.
3| After the work, when the case is solved or the project is implemented, group members on the right side of the ladder put
information which kind of new skills and competences they have gained (completely new skills and competences) or/and
developed on a higher level (to do individually, every person has to write them on post-its and stick them or just write them
ontheright side of the ladder).

Hints:

> Before the work, please prepare a poster (minimum A2 format) with the tree and ladder, like in the attached example and
inform the individuals, group(s) what is the difference between "competences”and "skills".

> Please inform the participants, that skills and competences which have been achieved during the non-formal learning should
be includedintheir CV to be used during the application process and interview.

> When applying for ajob opening, there will be probably many other people applying for the same job, so you need to use some
selling points on the CV, like skills and competences you gained during non-formal learning. An interview provides the
opportunity to elaborate in details on the skills and competencesincludedina CV.

>
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Entrepreneurship
skills

Language and
digital skills

Examples

ability to reach
consensus

ability to handle
conflict situations
effective questioning
managerial and
organisational skills

management
techniques

risk-taking behaviour
strategic planning

competence in
professional
communication
competence in verbal
expression

effective questioning
new business English
words

new technical English
words

operate computer and
peripheral devices
work safely with
computer appliances
an ability to learn new
software applications
setup computer print
options

an e-mail skills and
competences

office software
knowledge

Examples (real situations)

After a long discussion with the employer | have established a
range of internship.
| had the opportunity to act as a negotiator during the acute
conflict over the project activities.
Asking questions during the internship helped me a lot to learn.
Thanks to be an manager of the project group | developed more
organizational and managerial skills.

Coordination of the project was a hard experience at the
beginning without the knowledge of management techniques at
the beginning.
Implementation of the project in the summer was a big risk
because of the limited number of participants, luckily it all
worked out.
Thanks to good strategic planning for the next months, our
organization has received new funding.

Creating invitations for policy-makers developed our
communication skills.

Active participation as the spokesman role during the school
debate was very developing.
Thanks to asking the right questions, we managed to develop
valuable recommendations.
| participate on a business trip to Russia during the internship
and developed my English skills.
The need to know the technical documentation allowed me to
learn technical words.
| have never used the photocopier before participating in the
project.

Before starting the internship | had training how to use the
computing devices on a safe way.
Preparation of the posters in the project allowed me to learn
graphic design applications.

Poster printing require knowledge of the printer settings.
| learned how to send emails to a group of people from the
database.

I have never use an Excel before
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’ « improvisatory ability
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« team formation

« team leadership
t—; Group work skills = participate actively in
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‘ presentation
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e establishing contacts
« interviewing

’ «  ability to meet
Time deadlines

@ management e prioritising

‘ skills « scheduling skills

You can use Credly (www.credly.com) to earn and showcase participants achievements and badges. You can
prepare your own badges or claim them in Credly for credits indicated above: Master of time management
(claim code: 7ED-9A80-886), Master of group work (claim code: 48A-19E6-EDD), Master of entrepreneurship
(claim code: EBC-6A25-299), Master of language and digital (claim code: FB8-8A51-CC5), Master of creativity

(claim code: 19E-72D0-3F2).

Credlyis giving participants an opportunity to share received badges on Facebook, Twitter or LinkedIn accounts

and many other services, places.

| prepared the action plan for the group of project volunteers.
Designing printing materials demanded from me a lot of
creativity.

Working with the Group during the conference was an
opportunity for me to do Improvisation.

Participation in internship inspired me to found my own
company.

My involvement has motivated the group to more intensive
work.
During the internship we had to divide for 4 persons on the
teams.
The project evaluation showed that | was a good leader of the
group.

Participation in the meeting with politicians demanded from us
a large involvement in the discussion.
During the conference, | had to present the results of group
work.
Through participation in the project | met a lot of new faces with
whom | contact to this day.
During internship participated in the interviewing of potential
employees.

The schedule of the project was very tight.
The internship taught me how to work with the things most
priority to start with.

Scheduling the project was very demanding.




Assessment ladder
- assess your skills and competences

What you have to do?

In the middle of the ladder, on 8-10 stage, please put
words formed as phrases, steps, things to do, so the
stages lead to solution.

Before your
work begins

which kind of skills and competences are needed to

2 Onthe left side of the ladder, please put the information
accomplisheach stage (to doindividually).

On the right side of the ladder, please put the
information which kind of new skills and competences
you have gained or/and developed on a higher stage.

After you
finish your work

things
skills and competences todo skills and competences
needed you gained/developed
Example: To prepare
Creativity a promotional Working in group,
Working poster leadership

in a group

Leadership

Please remember to put the skills and competences you have
achieved during the non-formal activity in your CV and do not
hesitate to use them during the job interview!
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Name:
ICT tools for workin aweb environment.

Requirements:
Acomputer with internet connection for every team of 3 participants.

Learning goal:
To improve the effectiveness of using ICT tools for working in a web
environment.

Time:
About 100 minutes.

Number of people:
30.

Learning objectives:
by the end of this session participants will:

Know distinct ICT tools for collaborative work.
Understand the key techniques of using some tools.
Improve their skills when using ICT tools.

Methodology:
Lecture (e.g. illustrations, multimedia tools).
Discussions (e.g., case studies).
Role playing.

Content:

1| Welcomeandintroduction.

2| Collaborative work.

3| Web placementand web visibility.
4| Roleplaying.

Structure:
1| Welcome andintroduction (15 minutes).

+ Welcome all participants in the session. Make them feel more
comfortable by asking each one to present itself: name, current
occupation, and email address to be used in this session

+ Short presentation about the subject and topics of the session

+ Form groups of 3 and spread each across the space.

2 | Collaborative work (30 minutes)

+ Exchange emails for communication among group members
and briefly present Trello and Asana, or other platform for
collaborative work

+ Make sure that most of participants have a good
understanding of how they work: each group creates
a dummy task and every group member makes a
change to it.

3 | Web placement and web visibility (20 minutes)

Present short term strategies to increase web visibility:
»Write product/service descriptions with appropriate
terms by using Google Trends or similar to assess

term popularity, make sure that the terms are popular
at the target areas, and observe seasonality

> Explain how to build advertising campaigns using
Google AdWords, Facebook Ads, or similar. Explain
that the cost of the campaign should be carefully
observed.

Present long term strategies:

> Exchange links with other sites avoiding loops

» Assess popularity at sites like http:/www.alexa.com

» Create fresh content periodically and prefer fixed
URLs over URLs with variables (data after question
mark in URL)

» Boost awareness in social media.

4 | Role playing (30 minutes)
+ Present a scenario where participants need to rely on the

tools. A good example is selecting a product that they want
to sell abroad. For instance, when this activity was
presented to Portuguese participants, the task was to sell
a product of their choice in two target markets: Denmark
and Poland. This was selected because no participant
understands Danish or Polish. They would need to rely on
Google Translator and Google Images to assess the quality
of translation, and Google Trends for the popularity of the
term itself.
Have groups using a collaborative platform to build an
answer to the following questions
> Which native words would you buy to advertise your
product?
» In which month(s) would you run the advertisement
campaign?
> Which products related to yours should you also
consider in the future?
> Who are your main competitors?

Tools tutorials, external resources:
+ Asana: https://asana.com/guide
+ Facebook Ads:

https://www.facebook.com/pg/marketing/videos/

+ Google AdWords: https://support.google.com/adwords
+ Google Trends: https://support.google.com/trends
« Trello: https://trello.com/b/I7TjiplA/trello-tutorial

Created by: Mario Rodrigues, University of Aveiro
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Name:
Develop Positive Communication.

Requirements:
Statements.

Learning goal:

To create awareness about the importance of adopting
positive communication job/business contexts (e.g.
customer service contact contexts).

Time:
45minutes.

Number of people:
20.

Learning objectives:
by the end of this session participants will:

Understand the importance of adopting positive
communication attitude when interacting in working /
business contexts.

Develop a mind-set to employ positive communication /
interaction.

Methodology:
Situation/Scenario analysis.
Role play.

Discussions.

Content:

1| Whatis positive communication?

2| Whyis positive communicationimportant?

3| How to formulate positive answers to customers/
co-workers interactions?

Structure:

1| The trainer prepares a set of statements that will be
handed to participants corresponding to answers from
employees when addressing some customer reaction,
or particular request or complaint. Depending on the
focus of the training, the statements can also
correspond to answers from interactions among
employees instead of customers (10 minutes).

Examples of statements:

1| That is not possible.

2 | Do you think that this is the only thing | have
to do around here?

3| This did not happen only to you. There are
many customers in the same situation.

4| That is not my problem.

5| You should wait like everybody else does.

6|1 told you already: we are closed now.

7| Thatis how it is.

81 Itis the first door at your left.

9| Did not you read the sign?

10 | What did you want that for?

11 | We are very busy right now!

12 | Itis impossible that someone here has given
you that information.

2

Participants are asked to read carefully each of
the statements, and then to reformulate each of
them in order to turn them into a more positive
sentence. Participants shall be encouraged to
address the rewriting of the statements as
quickly as possible, and increase the speed of
rewriting as they progress till the end of the list,
to stimulate the ability to draw quick reactions
with a positive approach (15 minutes).

The trainer then conducts a discussion and
debrief moment, going through each of the
statements (preferably supported by some visual
presentation, e.g. pictures or videos that
correspond to an illustration of the situations
described in the statements), and inviting
participants to share the alternative “positive”
answers which they built (20 minutes).

3

Created by: Isabel Dimas, University of Aveiro.

Reference:
Bacal, R. (2010). Perfect phrases for customer service.
McGraw Hill Professional.
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Name:
Fromideato business.

Requirements:
Business Model Canvas printouts.

Learning goal:
To develop competencies for expressing a project idea in a business
plan framework.

Time:
About 100 minutes.

Number of people:
24.

Learning objectives:
by the end of this session participants will:

«  Distinguishabusinessidea froma structured business project.

«  Understandthe key elements of a business plan.

«  Develop their skills for translating an idea into a structured
business plan.

Methodology:

Using a game developed by the University of Aveiro (DigQuest), students
are challenged to formulate questions about different topics presented
in the session competing with each other. DigQuest was developed to
stimulate the participation of students, boosting them to "dig up"
questionsinthe most varied situations andissues.

Content:

1| Entrepreneur.
2| Business Idea.
3| Business model.
4| Business plan.

Structure:

1| Entrepreneur (20 minutes).

Although no one has found the perfect entrepreneurial profile, there are
many characteristics that show up repeatedly. In this topic the main
characteristics and competences of an entrepreneur (professional and
personal) are discussed, including creativity, resilience, critical thinking,
self-motivation, risk taking and curiosity.

Thistopic alsodiscussesiif,and how, entrepreneurship could be taught.

2| Business Idea (20 minutes)

Not always a good idea results in a good business. A business
opportunity involves evaluating market responsiveness, assessing
whether the product or service will meet an effective customer's need
and whether they are willing to pay for that product/service.

In this subject, the discussion addresses some topics that should be
considered in the evaluation of the potential of a business idea, such as
market, added value of product/service, investment, among others.

3| Business model (30 minutes).

The Business Model is how the company will create a value, deliver it to
customers and generate revenue in the process. One of the
methodologies for defining the Business Model is the Business Model
Canvas, atool directed to projects "ready to execute”.

In this topic, the Business Model Canvas is presented and discussed
alongits nine blocks that represent the key areas of a given company.

4| Business Plan (30 minutes).

A Business Plan is a document used for planning out specific details
about the business. It is a very important tool that provides
entrepreneurs about the business in details and allows them to review
all the facts that are needed to make strong and successful business
decisions.

In this subject, some Business Plans models are presented and the
topics that they should include, such as executive summary, market
analysis, company and management, economic and financial plan, etc.

About DigQuest:

DigQuest is a game that uses a deck of cards which stimulate creativity
and curiosity by asking questions about any theme. This is a simple, but
tried-and-tested tool to encourage users to ask questions.

The deck consists of 56 cards: 52 with incomplete generic questions
and 4 joker cards. The challenge is to formulate the largest number of
questions which are associated with different difficulty levels. The joker
can be used to encourage reflection on the cognitive level of the
question.

Created by: José Paulo Rainho and Eva Andrade, UATEC, University of
Aveiro.

References:

http://blogs.ua.pt/digquest/
https://strategyzer.com/canvas/business-model-canvas
https://strategyzer.com/app?split=apptrial
https://www.youtube.com/watch?v=QoA0zMTLP5s.




