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Introducéo

O seguinte relatério aborda a experiéncia, o progresso e o0 desenvolvimento
pessoal no estagio curricular no projeto Ginédsio do Empreendedor, proporcionado pela
Associacdo Juvenil de Apoio a Acdo, inserido no Mestrado em Psicologia
Organizacional. O estagio é uma das etapas principais do mestrado, funcionando como a
intersecdo da teoria e da pratica. O estagio contou com sete meses de duracao, decorreu
em regime de teletrabalho desde novembro de 2022 a junho de 2023.

Na primeira seccdo € apresentada a entidade de acolhimento e o projeto no qual o
estagio se inseriu. Adicionalmente, inclui o enquadramento tedrico de estruturas
organizacionais com base nas estruturas de Mintzberg (1980), também foi abordada a
cultura organizacional e a estratégia organizacional. Na segunda seccdo foram
apresentadas as principais atividades desenvolvidas com o devido enquadramento e
analises criticas. As principais atividades presentes neste relatorio sdo: Acompanhamento
de Mentores, Formacdo e Recrutamento e Selecdo. Seguidamente. Seguidamente é
apresentada a analise global do estagio que inclui as competéncias adquiridas, os pontos
fortes e fracos do estdgio, obstaculos e estratégias de superagdo e os contributos para a
organizacdo. A Ultima seccdo escrita consiste numa reflexdo final do estagio e do
mestrado como um todo. Por fim, na seccdo de anexos, estdo presentes todos 0s

documentos referidos ao longo do texto.



Apresentacédo do Sistema de Acao

AJACAO - Associacdo Juvenil de Apoio & A¢éo

A Associacao Juvenil de Apoio & Ao, coloquialmente conhecida como AJACAO
ou A4, é uma start-up sem fins lucrativos que foi formada em 2020 em inicios de
pandemia. Localizada em Alcobaca, regido que recebe grande parte do seu foco, tem
como objetivo principal evitar o desperdicio de talento jovem. Para alcancar tal, sdo
desenvolvidos projetos para fomentar o crescimento de competéncias e conhecimento da

populacéo jovem.

O funcionamento da A4 centra-se a volta dos seus dois projetos principais: a
TEDxAIcobaca e o Ginasio do Empreendedor. O primeiro é adaptacdo do formato TEDXx
para a regido de Alcobaga, isto é, palestras e conversas sobre diversos topicos orientados
pela comunidade local. Enquanto o ultimo pretende despertar o interesse pelo
empreendedorismo, especialmente empreendedorismo social, em adolescentes. O
Ginasio do Empreendedor merece destaque especial por ter sido o grande foco do meu

estagio.

A A4 ¢ constituida pela Dire¢éo, pelo Conselho Fiscal e pela Assembleia Geral, onde
estdo incluidos os dois projetos referidos, ilustrado no Anexo A — Organograma da A4.
A organizacdo, e especialmente o projeto Gindsio do Empreendedor, encontra-se
atualmente numa fase de grande expansao. Esta expansdo diz respeito a varias dimensoes:

ao tamanho da equipa, ao volume de resultados, e a expansdo geogréfica.

Ginasio do Empreendedor

Como mencionado previamente, o projeto Ginasio do Empreendedor foi onde se
concentrou grande parte do estagio curricular. O Ginasio do Empreendedor,
frequentemente abreviado para GE, é um projeto educativo ndo-formal que ensina aos
jovens competéncias de empreendedorismo. Tém como um dos seus objetivos
transformar o Empreendedorismo Social numa oferta curricular ou extracurricular através
de intervencdo local. Terminou, recentemente, a sua segunda edi¢cdo acompanhando o

final do ano letivo.



A intervencdo local do GE, é baseada num modelo pedagdgico criado para este
projeto. As turmas participantes dividem-se em equipas de 3 a 5 membros. Cada grupo
deve realizar pelo menos um projeto relacionado com o empreendedorismo,
preferencialmente com empreendedorismo social. Para guiar as equipas neste processo
sdo enviados mentores do GE, estes ttm como funcdo providenciar as ferramentas
necessarias para a realizacdo de um projeto e guiar Ginasio Empreendedor. Os mentores
vao semanalmente as turmas ocupando, habitualmente, o bloco de tempo dedicado a
disciplina de Cidadania. Adicionalmente, o Gindsio do Empreendedor tem um
componente de gamificacdo em que o progresso dos projetos é pontuado consoante as

tarefas que realizam.

A equipa principal do Ginasio do Empreendedor é constituida pelo Gestores do
Projeto no topo e trés departamentos principais: Pedagogia, Comunidade e Comunicacao
e Vendas — como ilustrado no Anexo B — Organograma do GE. Este organograma
também apresenta uma diferenca em relacdo ao organograma apresentado nas reunides
de estégio, a adicdo dos mentores debaixo do departamento de pedagogia. O presente
estagio curricular inseriu-se no departamento de pedagogia, sendo este responsavel pelo

acompanhamento dos mentores e todos aspetos pedagogicos.

Analise e enquadramento do sistema de acéo

A estrutura organizacional é responsavel por definir como as tarefas do trabalho
sdo formalmente divididas, agrupadas e coordenadas (Robbins e Judge, 2019). Os autores
referem ainda que esta € composta por sete elementos principais: especializacdo de
trabalho, departamentalizacdo, sistemas de ligacdo horizontal, cadeia de comando,

formalizacdo, sistemas de ligacédo vertical e centralizacdo e descentralizacao.

Para a analise do sistema de acdo da organizacdo, foi utilizado como base o
modelo de Configuracdes Estruturais de Mintzberg (1980, 1995). Mintzberg (1980)
sugere que os elementos e fatores de uma estrutura organizacional resultam numa
tipologia de cinco estruturas diferentes: Estrutura Simples, Burocracia Mecanica,
Burocracia Profissional, Estrutura Divisionalizada e Adocracia. Cada uma destas
estruturas depende de um dos mecanismos de coordenagdo (ajustamento matuo,

superviséo direta, padronizacgdo de procedimentos, resultados, qualificagdes e ideologia)



e tende a valorizar um dos cinco componentes base de uma organizacdo: vértice

estratégico, areas técnicas, linha hierarquica, areas de apoio e ndcleo operacional.

Todos os fatores apontam a identificagdo da estrutura do Ginasio do
Empreendedor como uma Estrutura Simples. Para chegar a esta concluséo deve-se ter em
conta: a recentidade do projeto e a sua diminuta dimensdo, maior centralizagdo, a
informalidade do nucleo operacional, flexibilidade e adaptabilidade. Os indicadores
previamente mencionados estdo presentes no GE e sdo caracteristicos de organizacdes
compostas por Estruturas Simples (Mintzberg, 1995). Estas estruturas sdo conhecidas
pela sua resposta estratégica flexivel e adaptabilidade, isto porque, o vértice estratégico
é, normalmente, composto por um individuo. Esta flexibilidade também se traduz numa
boa integracdo em ambientes simples dindmicos e, frequentemente, competitivos e hostis
(Mintzberg, 1995). O autor identifica uma grande vantagem deste tipo de estrutura, o seu
sentido de misséo. O ambiente mais intimo e pessoal das estruturas simples, resulta numa
criagdo de relacOes e lacos e identificacdo com a organizacdo. Contudo, este tipo de
estrutura traz consigo diversas desvantagens, muitas delas diretamente relacionadas com
0s seus pontos fortes. Primeiramente, ha que mencionar o vertice estratégico. Neste tipo
de estruturas ele é habitualmente composto por um unico individuo, sendo este
responsavel pelas grandes decisdes. Isto, pode levar ao descontentamento de certos
colaboradores por ndo sentirem o seu impacto na organizacéo e falta de realizacéo pessoal
(Mintzberg, 1995). Adicionalmente, a monopolizacdo do vértice estratégico por um
individuo, também pode resultar na destrui¢cdo da organizacdo caso algo lhe aconteca, isto

porque, ele é o principal mecanismo de coordenacéo.

Apesar do Ginasio do Empreendedor se enquadrar, na sua maioria, neste tipo de
estrutura, € importante realcar que nao é uma correspondéncia perfeita. Por exemplo, o
vertice estratégico foi em tempos composto por um Gnico individuo, mas na sua
atualidade é composto por dois elementos. Isto pode ser possivelmente explicado pela sua
expansdo. Esta também pode resultar numa mudanca de estrutura organizacional num
futuro proximo. Com base nas ConfiguracGes Estruturais de Mintzberg (1980, 1995), é
possivel que este projeto adote uma Estrutura Divisionalizada no futuro. Estas permitem
manter a simplicidade inerente das estruturas simples, mas também permitir a evolucéo e
divisdo consoante regido geografica. Adicionalmente, estas também sdo caracteristicas

pela sua capacidade de providenciar respostas estratégicas (Mintzberg, 1995).



Cultura Organizacional

A cultura é parte de todas as organizacgdes, esta pode ser definida de diversas
maneiras. Rebelo (2006) refere que esta pode ser concetualizada como um sistema de
significados partilhados, que foi construido e adaptado com base em aprendizagens do
que é ou ndo bem-sucedido e que, por isso, confere sentido e orienta o “saber-estar” e
“saber-fazer” da organizacdo. Mas que tal por si s6 ndo € suficiente para definir a cultura
organizacional. Neste sentido surgem modelos concetuais como o modelo de Schein
(2004). Este modelo complementa a definigdo anterior, desconstruindo a cultura
organizacional em trés niveis de elementos culturais: os artefactos, os valores e os
pressupostos basicos. Os artefactos correspondem as partes observaveis da cultura
(verbais ou fisicas), o nivel dos valores diz respeito a crencas, regras e principios
afirmados que servem para orientar os colaboradores e, por fim, pressupostos basicos
podem ser entendidos como hipoteses bases partilhadas por todos de forma inconsciente
ou rotineira (Schein, 2004).

Como uma parte importante da cultura surge a misséo, visdo e valores de uma
organizacdo. Tanto a Associacao Juvenil de Apoio a A¢do, como o seu projeto Ginasio
do Empreendedor partilham misséo, viséo e valores semelhantes, como seria de esperar.
A principal missdo desta organizacéo é a valorizacdo da regido Alcobacense através da
criacdo de projetos que promovam o desenvolvimento autdnomo dos jovens, reforcando
competéncias muitas vezes negligenciadas pela educacéo. Ja a sua visao prende-se com
a criagio de um ecossistema gerador de projetos de interesse
para 0S jovens, para que estes se possam experimentar e desenvolver, alargando
competéncias, perspetivas e a sua ligacdo com a comunidade. Por fim, os valores refletem
0 desejo e sentimentos expressados na missao e na visdo, com cinco valores principais
identificados: Paixdo, Proatividade, Entrega, Crescimento e Humanismo. Este segmento
da cultura da organizacdo resulta no grande objetivo da mesma, evitar o desperdicio
talento jovem promovendo crescimento, desenvolvimento de competéncias, criacdo de

relacdes e promocdo de valores humanos.

Adicionalmente, é relevante mencionar como a restante cultura organizacional
observavel espelha a missédo, visao e valores da organizacao. Para comecar, a constituicdo
da propria da equipa, sendo esta composta maioritariamente por adultos emergentes e

adolescentes voluntarios. A comunicacao interna também representa este lado mais jovial



e menos burocrético, recorre a comunicacdo informal acompanhada de piadas internas.
Também o funcionamento interno promove autonomia e proatividade, cada colaborador
escolhe as suas préprias tarefas, o que também vai de acordo com a cultura organizacional

de start-ups identificada na literatura (Dala et al, 2022).

Estratégia Organizacional

Atualmente, como mencionado anteriormente, o Ginasio do Empreendedor esta
numa fase de expansdo ao apostar em diferentes regides. Na presente edi¢cdo, pode-se
contar com 5 escolas, de 4 municipios diferentes, em Alcobaca e ainda a participacéo de
uma escola da Nazare. Pretende-se ampliar esta escalar aumentando o nimero de escolas
e regies participantes. Para tal, ¢ comunicado com Camaras Municipais e escolas
publicas e privadas o objetivo e desenvolvimento do projeto para despertar o interesse no

projeto e garantir a sua implementacao no proximo ano letivo.

Atividades desenvolvidas e enquadramento
O estagio curricular proporcionou a oportunidade de realizar multiplas atividades
em areas diferentes. De acordo com o plano de atividades elaborado no inicio do estagio,
estas foram divididas segundo a fungdo a desempenhar, isto €, enquanto Tutor Pedagogico
ou Técnico de Recursos Humanos. Esta ndo € uma divisao absoluta, isto porque, € comum
existir atividades que sdo necessarias e comuns a ambas as posi¢des. No entanto, € um

aspeto importante a ter em conta pois afeta como a tarefa foi desenvolvida.

Este relatdrio inclui as atividades mais importantes do estagio e que tiveram mais
impacto na minha experiéncia. As atividades abordadas sdo: Acompanhamento de

Mentores; Criacdo da Formacao e Recrutamento e Selecéo.

Acompanhamento de mentores

O acompanhamento de mentores foi a principal atividade realizada durante o
estagio curricular. Esta consistia principalmente em reunides semanais, denominadas de
sessOes de capacitagéo, e a criacdo de uma relagdo mentor-mentorando. A mentoria pode

ser descrita como um relacionamento colaborativo em que uma pessoa mais experiente e
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qualificada (o mentor), oferece suporte, orientacdo, partilha conhecimentos e
experiéncias e ajuda alguém menos experiente, batizados de mentorandos, a alcancar os
seus objetivos e a desenvolver o seu potencial (Alred & Garvey, 2019). Este tipo de
formagdo pode ser encontrado em diversos contextos, nomeadamente contextos
organizacionais como industrias de fabricagdo, setor de salude, institui¢cbes educacionais,
setor publico e governo, start-ups, etc. Segundos os autores, € comum nas organizagoes
usar a mentoria em contextos de onboarding, desenvolvimento de lideranca, progressao
de carreira, suporte em tempos de mudanca, programas de diversidade, entre outros. Por
um lado, a mentoria € Util para as organizacOes pois suporta desenvolvimento e partilha
de conhecimento, desenvolvimento de ambientes de aprendizagem eficaz, criatividade e
inovacdo, desenvolvimento de capacidades de lideranca e resolucdo de problemas. Por
outro lado, também & benéfica para a sociedade como um todo, isto porque facilita:
integracdo e mudanca social, mudanca de comportamentos, desenvolvimento da
cidadania, maior diversificacdo de cultura e desenvolvimento da juventude (Alred &
Garvey, 2019).

O desenvolvimento da juventude é de interesse particular, j& que, 0 estagio
curricular teve presente um foco em jovens e no seu desenvolvimento. Existem diversos
modelos sobre esta tematica. Os autores DuBois e Karcher (2014) abordam o modelo de
desenvolvimento positivo da juventude conhecido como “Os Cinco Cs”: Competéncias,
Confianca, Conexdes, Carater e Compaixdo. Apesar da maioria destes serem evidentes,

importante perceber cada um de uma maneira mais aprofundada.

e Competéncias dizem respeito a visdo positiva das suas proprias acdes em
diversas areas como: vida social, vida académica, salde, cognicdo e
v0Ccacao.

e Confianca representa um sentimento interno de autoestima e autoeficacia
globalmente positivos.

e Conex0es traduzem-se na criacdo de relagcBes positivas com pessoas e
instituicOes, sejam estas colegas, a familia, a escola ou a comunidade.

e Carater refere-se ao respeito pela sociedade e normas culturais, integridade
e o sentido do que é correto e errado.

e Compaix&o relaciona-se com o sentido de simpatia e empatia pelos outros
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Sendo que estas caracteristicas sdo essenciais para o desenvolvimento positivo da
juventude é importante abordar como este se correlaciona como a mentoria. Segundo
DuBois e Karcher (2014), a mentoria potencializa a criacdo de relagdes entre 0s
adolescentes e o mundo social que melhora o desenvolvimento de competéncias para a
vida, fornece oportunidades para fazerem contribui¢des valiosas para o proprio e para a
sociedade. Adicionalmente uma mentoria efetiva, de alta qualidade e duradoura esta
associada a capacidade de os jovens desenvolverem relagdes sociais de maior qualidade,
a melhor desempenho académico, aumento no envolvimento escolar e uma visao do seu

futuro mais positivo (DuBois & Karcher, 2014).

Como mencionado previamente, as sessdes de capacitacdo é a grande maioria do
acompanhamento de mentores que foi realizado. Uma distin¢do importante antes de
abordar estas é o funcionamento dos mentores e porque sdao denominados de tal. Antes
do mais, existe aqui uma relacdo de mentoria de dupla camada. A prépria funcao de Tutor
Pedagogico (e Coordenador Pedagogico) desempenha o papel de mentor (ou tutor) para
0s mentores do Ginasio do Empreendedor, esta foi a minha funcéo principal. Por sua vez,
0s mentores, como 0 nome indica, desempenham esta funcdo de mentoria em relacdo as
turmas e as suas equipas, oferecendo conhecimento, ferramentas e a sua experiéncia para
as orientar, dai serem designados de mentores. Com esta distin¢ao esclarecida procede-

se a abordagem das sessdes de capacitagéo.

As sessdes de capacitacdo sdo reunides tutoriais online com os mentores. Na
maioria das vezes sdo realizadas um a um, mas existem certos casos em que existe uma
dupla de mentores numa turma e, por vezes, sdo realizadas reuniées com os dois ao
mesmo tempo. Sdo reunides de sensivelmente 30 a 45 minutos, o formato online é
utilizado por diversos aspetos como a conveniéncia, gestdo do tempo, custo e a prépria
distancia, ja que o estagio foi maioritariamente atraves de teletrabalho. Os principais
objetivos destas é a construcdo de relagdes com os mentores, reportar o progresso dos
projetos do GE e o desenvolvimento de competéncias. As sessdes de capacitacdo ocorrem
como conversas informais entre o Tutor Pedag6gico e o mentor. Como forma de
estruturar, pessoalmente, a sessdo de capacitacdo dividi esta em trés sec¢des principais:
Conversa, GE e Competéncias. Esta estrutura ndo € rigida, ja que a qualquer momento
pode ser necessario focar mais num aspeto ou “saltar” entre as diferentes secgdes. O

Anexo C — Modelo de uma Sessdo de Capacitacdo, demonstra um exemplo de uma
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possivel sessdo de capacitagdo. Como demonstrado, estdo representadas as secc¢des
mencionadas e cada uma delas representa em termos globais um dos objetivos principais.
Importante referir que para além do modelo apresentado, as respostas sdo registadas e

usadas para futura referéncia.

A seccdo “Conversa” estd maioritariamente ligada a criacdo de lagos e
desenvolvimento da relagdo com o mentor. A relacdo entre mentor e mentorando € dos
aspetos mais importantes deste processo e o interesse genuino nos mentores é chave para
a criacdo de uma boa relagdo (Alred & Garvey, 2019). Por norma é a primeira a ser
abordada, porque é a forma mais natural de estabelecer uma conversa e conduzir até as
outras secc¢Oes. A pergunta mais comum que usava “Como foi a tua semana?”. Esta, ajuda
a iniciar a conversa e fornecia topicos para avangar a conversa, como por exemplo: testes
e avaliacOes, stresses da vida pessoal, planos para o futuro, etc. Também acontecia,
ocasionalmente, as respostas ndo darem grande informacao e ter de explorar os topicos
alternativos, preparados com antecedéncia ou improvisados no momento. Para
diversificar as sessbes de capacitacdo também encontrava topicos diferentes para
funcionaram como icebreakers sempre que possivel, por vezes eram eventos gerais na
vida dos mentores, como as férias e pausas letivas, o Carnaval (um evento de maior
relevancia em Alcobaca), eventos mais pessoais como tirar 0 cddigo e carta de conducao
ou eventos da minha vida que pudessem ser um bom topico de conversa. Outro aspeto
importante da conversa inicial é o estabelecimento do estado emocional do mentor, isto
porque, é a primeira vez que se percebe o estado de espirito do mentor e como se comporta
nessa sessdo. Esta seccao permite o estabelecimento de rapport com o mentor, sendo este
definido um estado de relacionamento harménico e positivo estabelecido através de
comunicacdo efetiva, da empatia e da criacdo de um ambiente de confianca, respeito e da
compreensdo mutua (Leach, 2005). A literatura aborda a importancia do rapport tanto
em contexto terapéutico (Leach, 2005), como em contexto educativo, nomeadamente na
educacdo a distancia (Murphy & Manzanares, 2012). Realcando mais uma vez a
importancia da criacdo de relacdes com os mentorandos, o rapport demonstra ser um
aspeto chave para perceber os mentorandos a nivel individual e agir de acordo com as

suas necessidades (Murphy & Manzanares, 2012).

13



A segunda seccdo, por norma, ¢ a mais direta. E nomeada de GE, porque
representa 0 que aconteceu nessa semana na sessdo do Ginésio do Empreendedor, na
turma(s) do mentor. Nesta sec¢do também é abordado o que € necesséario acontecer na
préxima ou préximas sessdes a turma. Por exemplo, as primeiras trés sessdes do GE sao
sessbes mais estruturadas, principalmente, porque € preciso maior transmissdo de
contetidos e realizagdo de atividades, para durante o resto do ano letivo o GE realizar-se
de forma mais articulada possivel. Como tal, nesta é fornecido um modelo de workshop
e analisado com o0 mentor na sesséo. Adicionalmente, algo comum acontecer nesta sec¢ao
é reportar o0 progresso dos projetos, ou seja, o0 que foi feito durante a semana e na sessdo
do GE. Para este processo 0 mentor relata equipa a equipa o progresso e tarefas planeadas
para a proxima semana. Depois de algum feedback da minha parte, juntos fazemos
brainstorming para possiveis solucdes a obstaculos encontrados, diferentes vias ou até
mesmo elementos adicionais que podem complementar os projetos. Por ultimo,
ocasionalmente é preciso pedir aos mentores do GE algumas tarefas a realizarem na
proxima sessdo, estas podem variar de “Falar com o professor” a “Distribuir 0
questionario pelos alunos”. Quando estas sdo requeridas ¢ habitual transmitir essa

informacdo nesta seccao.

Por ultimo, mas ndo menos importante, a seccdo das Competéncias. Nesta sec¢do
0 mentor trabalhava, principalmente, nas competéncias que queria desenvolver. Para
descobrir as competéncias pretendidas, perguntou-se ao mentor nas sessbes de
capacitacdo iniciais quais gostava de trabalhar. Estas podiam variar consoante o mentor,
mas alguns exemplos foram: confianga, comunicacdo, organizacdo, falar em publico,
resolucdo de conflitos, capacidades lideranca, etc. Para aléem destas também existiram
algumas competéncias que surgiram ao longo do GE, seja por via de imprevisto ou por
necessidade da parte do mentor, como por exemplo desenvolver mais assertividade. Para
trabalhar as competéncias foram aplicadas MAVs (Minimas Ac¢des Viaveis), estas sdo
parte do modelo pedagdgico do GE e sdo derivadas da ideia MPV (Minimo Produto
Viavel) de Eric Ries. Esta ideia refere-se a criacdo de uma versdo minima de um novo
produto, que permite a uma equipa recolher o maximo de informacéo validada pelos
clientes com o0 minimo de esforco (Ries, 2011). Segundo o autor, 0 foco num MVP evita
um processo longo e trabalho desnecessario, séo feitas iteracfes e evolucgdes do produto
de acordo com feedback e respostas do cliente. Aplicando esta ideia as MAVS, estas sao

a versdo mais curta e simples de uma tarefa, tendo como objetivo parar procrastinagéo de
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tarefas dificeis ou desagradaveis. Um exemplo de uma MAV para um mentor que precisa
de ajuda a estudar, pode ser tirar um minuto por dia para estudar e incrementalmente
aumentar a duracdo diéria. Outro exemplo possivel, para um mentor que pretende
enfrentar o medo de falar em publico. Este pode tentar contar uma historia ao espelho e
ir mudando o sujeito em incrementos, por exemplo passar do espelho para um irméo ou
amigo, dai para a familia, da familia para um grupo de amigos, de amigos para um grupo
de conhecidos, etc. Por norma, todas as semanas era dada uma minima acéo viével
correspondente a competéncia desejada. As MAVs podem variar bastante em natureza
devido as diferentes competéncias trabalhadas, por vezes foi utilizado roleplay, criacdo
de pequenos videos, introspecdo, pesquisa, etc. Para avaliar estas competéncias, para
além do feedback providenciado pelo Tutor e Coordenador Pedagdgico, foram empregues
questionarios no inicio e no final do Ginasio do Empreendedor. Estes questionarios
avaliam trés niveis principais: confianca em competéncias Uteis para 0 GE; conforto em
situacOes que ocorrem como mentor e competéncias escolhidas. Os dois primeiros dizem
respeito a competéncias diretamente ligadas ao Ginasio do Empreendedor, como avaliar
de 1 a 10 a preparagdo de experiéncias de aprendizagem ou a comunica¢do com
professores. O ultimo nivel diz respeito a competéncias pessoais que escolheram

desenvolver e que avaliavam de 1 a 10 consoante a sua evolucao.

O acompanhamento de mentores e sessdes de capacitacdo estavam previstas ser
as atividades mais recorrentes no meu percurso pelo Ginasio do Empreendedor. Tal fato
verificou-se, desde o inicio do Ginasio Empreendedor em meados de janeiro até ao final
do ano letivo em meados de junho decorreram sessdes de capacitacdo semanais, a excecao

de uma semana para deixar os mentores descansar durante a pausa letiva da Pascoa.

Andlise Critica do Acompanhamento de Mentores

Acompanhamento de mentores foi uma atividade que ndo esperava realizar antes
do estdgio. O mestrado relaciona-se muito mais com o mundo organizacional como um
todo, pelo qual foi uma atividade onde existiu uma maior curva de aprendizagem. Apesar
de tal, os conhecimentos obtidos durante 0 meu percurso académico demonstram ser
muito Uteis para o sucesso desta tarefa. E de realcar os conhecimentos obtidos em relacio
a formacado, ja que estes se traduziram de forma mais direta. Afinal de contas cada sessdo

de capacitagéo acaba por incluir uma pequena acéo de formacéo. Esta atividade comecou
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em meados de janeiro, em que tive o0 gosto de acompanhar quatro mentores na regido de
Alcobaca. Com a expansdo do Ginésio do Empreendedor, em meados de marco, cinco
novos mentores adicionais ficaram sobre a minha algada. No entanto, devido a algumas
incompatibilidades dos horérios das turmas e dos mentores, dois dos novos mentores
tiveram de abandonar o projeto e, como tal, 0 meu percurso contou com um total de sete

mentores até meados de junho.

Relativamente as sessfes de capacitacao é importante destacar o que funciona bem
e o0 que funciona menos bem. Um dos pontos mais fortes das sessbes de capacitacdo é
criagéo de relacOes e construgédo de lagos com os mentores. Os mentores Sdo essenciais
no Ginasio do Empreendedor, séo eles que semanalmente fazem a intervencéo local e que
permitem o sucesso do projeto. Como tal, criacdo de boas relac6es e preocupacgao genuina
por eles € fundamental. O fato de todas as semanas existir pelo menos uma interacdo cara
a cara com estes jovens, mesmo que seja através de um ecrd, facilita imenso a criacdo de
lacos com eles. Esta deve-se principalmente ao componente de conversa que todas as
sessOes de capacitacdo tinham e que acabava por funcionar como “por a conversa em dia”
entre dois amigos. Ademais, a simples criacao de relacdes, permitia conhecer o contexto
dos mentores, situacbes de stress, problemas da vida pessoal e eventos num futuro

proximo que permitia ajustar as MAVS e a sessdo consoante o contexto individual.

Outro ponto positivo das sessdes de capacitacao € o envolvimento que cria com o
Ginasio do Empreendedor. Mais uma vez temos aqui a influencia das reuniées semanais.
Estas juntamente com os restantes elementos que compde o GE, destacar aqui o trabalho
do departamento da Comunidade e Comunicacdo, aumentam o sentido de pertenca e
envolvimento em relacdo ao Ginasio do Empreendedor. Isto € demonstrado pelos
resultados dos questionarios que avaliam o Ginasio do Empreendedor de uma forma

globalmente alta.

Porém, as sessdes de capacitacdo também apresentam alguns aspetos de melhoria.
Primeiro aspeto a apontar € o proprio formato escolhido para a realizacdo das mesmas, 0
formato online. Faz todo o sentido a ado¢éo deste formato tendo em conta todos os fatores
envolventes, como a gestdo do tempo, a conveniéncia, a distancia e custos orcamentais.
No entanto, a realizacdo das sessdes de capacitagdo através de videochamada acaba por
trazer alguns aspetos menos positivos. Primeiramente, a perda de parte da comunicagéo

ndo verbal. Claro que estando em contexto de video chamada continua a ser possivel
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observar reacgdes e as expressdes dos mentores e vice-versa, mas perde-se sempre parte
da linguagem corporal o que resulta também na perda de informac&o e deterioracdo na
qualidade da comunicagdo. Ademais, o fato de ser realizado online também significa que
ndo existe controlo do ambiente fisico que rodeia 0 mentor. Muitas vezes isto ndo é um
problema, porque os mentores normalmente fazem sessbes de capacitagdo nos seus
quartos. No entanto, também acontece os mentores realizarem esta sessfes em outros
locais, ocasionalmente, o que pode resultar em distracdes e barulho de fundo que estéo
fora do nosso controlo. Por ultimo, e possivelmente mais 6bvio, é que um formato ndo
fisico e, como tal, qualquer atividade ou mesmo MAV que pudesse implicar aspetos
fisicos ndo é possivel realizar, o que pode limitar a qualidade e variedade da formacéo

aplicada.

Outro aspeto que quero abordar é as préprias MAVs. E um conceito muito
interessante e confesso que desconhecia tanto o conceito, como a sua origem. Alias, € de
interesse tdo grande, como uma possibilidade de formacg&o, que acabei por aplicar na
minha vida pessoal. Todavia, penso que esta pode sofrer alguns ajustes para uma
aplicacdo mais eficaz no futuro. Por exemplo, o proprio conceito é simples e facil de
entender, apesar disso a aplicacdo deste conceito na pratica pode ser complicada,
especialmente numa fase inicial. Para ajudar futuros Tutores Pedagogicos do Ginasio do
Empreendedor, uma possivel solucdo para esta problematica, é a criacdo de uma lista de
MAVs possiveis para as competéncias que apareceram com mais frequéncia
(comunicacdo e confianca, por exemplo). Claro que esta ndo seria uma solucdo
permanente, nem completamente infalivel, isto porque cada mentor é diferente e pode ter
objetivos diferentes em relacdo a mesma competéncia. Posto isto, pode ser um excelente
guia e funcionar como um documento de inspiracdo para criacdo e adaptacdo de novas
MAVs.

E importante referir que as sessdes de capacitacdo como parte do modelo
pedagdgico podem ter de sofrer algumas alteracdes, tendo em conta a expansdo que 0
Ginasio do Empreendedor esta a sofrer. Os Tutores Pedagogicos e o Coordenador
Pedagogico sdo apenas humanos, com necessidades préprias e tempo limitado. A
expansdo do GE resulta num aumento do nimero de mentores e, tendo em conta, que
estes sdo alunos do secundario ja tem um horario muito mais reduzido. Como tal,

conseguir um tempo semanal para todos pode ser um desafio. A resposta mais dbvia seria

17



aumentar a equipa e treinar novos Tutores Pedagodgicos. No entanto, face a possiveis
obstaculos, como falta de orcamento ou candidatos, é uma possibilidade existir um ajuste
das sessdes capacitacdo. Uma possivel solugdo seria ajustar as reunides individuais e, em
vez disso, realizar reunides grupais. Alids em certos casos foi aplicado uma metodologia
semelhante, ao fazer reunides com uma dupla de mentores (que estavam responsaveis
pela mesma turma). Esta metodologia grupal traz consigo alguns beneficios,
nomeadamente a possibilidade de realizar MAVs em grupos, um exercicio grupal por
exemplo, e existir uma constante partilha de experiéncias com outros mentores. No
entanto, também hé que reconhecer que ndo é uma solucao perfeita, ja que, pode resultar
em detrimento na criagdo de relagdes com os mentores e em menor desenvolvimento e
acompanhamento dos mesmos. Adicionalmente, acredito que o GE possa beneficiar no
aumento da quantidade e da qualidade das avaliagbes de competéncias. Atualmente a
avaliacdo e baseada principalmente em dois questionarios, um no inicio do GE e outro no
final. A expansdo deste questionario para incluir mais items focados no desenvolvimento
de competéncias pessoais no ambito do GE, pode ser muito Gtil. Adicdo de mais
questionarios ao longo do ano também pode ser uma mais-valia, j& que permitiria

observar a evolucgéo das respostas e ajustar o modelo pedagdgico se necessario.

Outro ponto de interesse a abordar € como as sessdes de capacitacdo e a
experiéncia do Ginasio do Empreendedor como um todo se correlacionam com os Cinco
Cs do Desenvolvimento Positivo da Juventude (DuBois e Karcher, 2014). Relembrando
que os cinco Cs neste modelo sdo: Competéncias, Confianca, Conex0es, Carater e
Compaixdo. Competéncias € possivelmente que se traduz mais diretamente, as
competéncias sdo constantemente trabalhadas e aprimoradas no GE, sendo um dos focos
principais e pontos de interesse ao recrutar novos mentores. Confianca é frequentemente
uma das competéncias escolhidas, para além disto, é também um dos focos do
questionario com uma sec¢do dedica ao qudo confiante o mentor sente em diversas
situacOes. Estabelecimento e criacdo de conexdes € um dos subprodutos do Ginasio do
Empreendedor. Durante 0 seu percurso 0s mentores criam conexdes com 0S 0utros
mentores, com as turmas, com os professores, com as escolas e com a equipa do GE.
Carater é o C do modelo com a conexdo menos ébvia. No entanto ha que relembrar qual
a tematica principal do Ginasio do Empreendedor, o empreendedorismo social. Ao longo
do seu percurso estes jovens ajudam as equipas a trabalhar em projetos que tem como

objetivo melhorar a sociedade. Os projetos podem variar desde melhorar a escola, limpar
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as praias, fazer campanhas de sensibilizacdo ou, até mesmo, caminhadas contra o
sedentarismo. Realgar que sé&o os mentores que auxiliam a criagdo destes projetos
orientando sempre que necessario. N&o s desenvolvem carater e o sentido do que é certo
ao ajudar as equipas, como também aprendem a partir delas as tematicas que necessitam
de melhorar na nossa sociedade. Por fim, a compaixdo. De maneira semelhante a como
Tutor Pedagdgico precisa de criar relagbes com os mentores, também o mentor precisa
de criar lagos com as suas equipas. Ademais, tendo em conta a idade dos participantes
(12 a 15 anos sensivelmente), conflitos acabam por ser inevitaveis. O sentido de empatia
do mentor é essencial para a resolucdo destes conflitos e perceber os dois lados

envolvidos.

Finalmente, seria negligente da minha parte ndo mencionar o0 acompanhamento
dos mentores fora das sessdes de capacitacdo. E verdade que existem reunides semanais,
mas por si SO estas ndo criam o envolvimento e o sentido de identidade necessario para o
sucesso do GE. Os componentes que acompanham e complementam as sessbes de
capacitacdo sdo o0 que enriguece a experiéncia e a evolve para o nivel de seguinte. Desde
grupos de WhatsApp onde os mentores podem falar entre si, as mensagens trocadas entre
mentores e 0 seu tutor e, claro, 0s eventos presenciais com todos os mentores. Nestes
eventos podem estabelecem lacos com os seus pares, partilhar as suas experiéncias e
perceber que o Ginasio do Empreendedor vai para além da sua bolha. N&o € so as equipas

que eles lidam diretamente, o projeto afeta toda a comunidade a sua volta.

Formacéo

A formacédo é um processo educativo composto por atividades sistematicas, que
visa desenvolver e aprimorar conhecimentos, competéncias e atitudes necessarias para
desempenhar uma determinada profissdo ou ocupacdo de maneira eficiente e eficaz (Salas
et al., 2012). A formacdo é essencial para que as organizacOes e 0s seus colaboradores
possam adaptar as necessidades de mudanca, desafios e competitividade do meio
envolvente (Noe et al., 2014). Esta é também um ponto de destaque no Ginasio do
Empreendedor, em mais do que uma faceta. Primeiro, 0os mentores necessitam de
formacdo para poderem ir as turmas eficientemente e, por sua vez, eles acabam por
ensinar e fornecer as ferramentas necessarias para as equipas desenvolverem 0s seus

projetos. Esta dupla camada de formag&o, exige entdo que esta seja 0 mais eficaz possivel.
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A formacdo enquanto processo é constituida por diversas etapas iterativas e
interconectadas, portanto, é necessaria uma abordagem flexivel e adaptativa para
construir uma formagéo profissional eficaz e atualizada. Diferentes modelos exploram e
identificam diferentes etapas, Mayfield (2011) aborda o modelo ADDIE. Neste sao

identificadas cinco: andlise, planeamento, desenvolvimento, implementacdo e avaliacao.

A andlise é a primeira etapa, nesta é identificado quais sdo as necessidades de
aprendizagem e os objetivos da formacdo. A analise envolve coletar informacGes sobre o
publico-alvo, as competéncias necessarias, as restricbes orcamentais e temporais, bem
como a analise do ambiente de trabalho. Um dos pontos fortes desta etapa € a construcdo
de diretrizes, estas ajudam a definir os objetivos da formacéo e estabelecer os critérios de
avaliacdo (Mayfield 2011). A analise de necessidades ainda envolve trés niveis
principais: analise organizacional, analise de tarefa e andlise individual (Mondy &
Martocchio, 2015). Segundo os autores, a analise organizacional identifica as
necessidades de formacao que surgem de objetivos estratégicos e metas organizacionais,
esta pretende entender como a formacdo pode contribuir para o sucesso geral da
organizacdo. Ja a analise de tarefas foca-se em descobrir que tarefas e competéncias sao
necessarias para desempenhar com sucesso as funcdes de um determinado posto. Ou seja,
ajuda a identificar as lacunas de conhecimento e competéncias que podem afetar o
desempenho dos colaboradores. Por fim, o nivel de analise individual tem como foco as
necessidades de aprendizagem de individuos especificos dentro da organizacao, isto é, o
que deve fazer o individuo fazer de diferente do que faz atualmente e que tipo
conhecimento, competéncias e capacidades precisa de adquirir e/ou desenvolver (Mondy
& Martocchio, 2015).

No planeamento escolhem-se os objetivos especificos da formacdo, selecionam-se
métodos e estratégias de aprendizagem (por exemplo que atividades devem ser
desenvolvidas), recursos, o formato da formacdo (presencial, online, misto) e
orcamentacdo. Esta etapa pretende alinhar os objetivos da formacdo com as melhores
praticas de ensino e aprendizagem (Mayfield 2011). Esta etapa culmina na elaboracéo do
Plano de Formacdo, um documento que identifica e ordena as atividades da formacéo,
assim como o0s seus objetivos (Le Boterf, 1990). O planeamento € seguido pelo
desenvolvimento, os materiais instrucionais sdo criados com base no planeamento

elaborado anteriormente. Os contelidos sdo organizados e desenvolvidos, sejam eles
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slides, videos, atividades praticas ou qualquer outro recurso de aprendizagem necessario.
E importante garantir que os materiais sejam claros, eficazes e adequados as necessidades
dos aprendizes e que vao de encontro aos objetivos da formacdo (Mayfield 2011). O
préximo passo é a implementacdo, como o nome indica € a realizacdo da formacdo que
foi previamente planeada e é entregue qualquer material necessario. Importante realcar
que deve haver uma comunicacgéo clara com os formandos, deve-se fornecer suporte e

acompanhar o progresso dos participantes.

Por fim, a Gltima fase da formacé&o é a avaliacdo. Esta € uma fase de muita relevancia,
isto porque, é avaliado se os objetivos foram alcancados, se a formacéo foi bem-sucedida,
possiveis problemas e obstaculos encontrados, e novas oportunidades descobertas na sua
implementacdo (Mayfield 2011). Para realizar a avaliagdo podem ser empregues Vvarios
métodos, como observacdo das reacOes e feedback, testes antes e poOs formacéo,
questionarios, entre outros (Mondy & Martocchio, 2015). Os autores referem ainda que
como métricas de avaliagdo podem ser usados 4 niveis diferentes: reacdes dos formandos,

aprendizagem adquirida, mudancas de comportamento e resultados organizacionais.

Aplicando o seguinte enquadramento ao Ginadsio do Empreendedor é possivel ver
como este se integra no modelo. A grande maioria da formacao criada foi em contexto de
construcdo de sessdes de GE nas turmas, isto porque, as primeiras 3 sessdes tém um
carater mais formativo, enquanto as sessdes conseguintes apostam na autonomia dos
alunos para o desenvolvimento do projeto. No entanto, também existiu a oportunidade de

criar um pequeno workshop baseado na assertividade.

Ao analisar cada uma das situacGes expressadas individualmente sdo real¢adas as suas
diferencas e semelhancas. Antes de a analise deve se realcar que a linguagem destes esta
adaptada a idade do publico-alvo, jovens de 15 a 18 anos. Primeiramente, a construgdo
das 3 sessdes iniciais do GE, sendo estas adaptacfes pessoais de modelos existentes no
projeto. A andlise de necessidades resulta naturalmente na necessidade de treinar os
mentores, Vvisto que, estes sdo adolescentes sem experiéncia e sem todo o contexto
necessario para as sessoes iniciais. Em relacdo ao planeamento foi estruturada um curto
guia para cada sessdo, adicionalmente, foi escolhido o formato online, por uma questéo
de conveniéncia, de tempo e de distancia. A formacdo ocorreu nas primeiras sessoes de
capacitacdo (periodos sensivelmente de 30 a 45 minutos), sendo de curta duracéo.

Ademais os mentores tinham um periodo de uma semana a duas semanas antes da
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realizacdo do workshop caso surgissem perguntas e davidas. O desenvolvimento foi
bastante simples, foi necessaria apenas a producdo de um documento para cada uma das
sessoes a realizar. Como demonstrado no Anexo D — “Workshop de Introducdo ao GE”,
0 plano para a primeira sessao inclui a preparacdo do workshop, ou seja, elementos a
preparam antes do inicio da sessdo, sejam eles atividades fisicas ou até mesmo a
disposi¢do que devem utilizar. Adicionalmente, a propria sessdo, que também esta
pensada para 45 minutos, dividiu-se em trés seccGes principais: apresentacdes, contetido
e dindmica final. Apresenta¢des aborda simplesmente a introdugdo dos mentores a turma
e vice-versa, com a incluséo de um pequeno icebreaker representado pela pergunta twist.
O conteudo diz respeito a introducdo do GE as turmas e algumas dicas, sendo divido em
trés perguntas principais: “O que ¢ o GE?”; “O que vamos fazer?”; “Como o vamos
fazer?”. A implementagdo ocorreu sem grandes imprevisto, sendo alocada a maioria de
uma sessao de capacitacdo para cada um dos trés workshops iniciais, adicionalmente foi
lancado o desafio dos mentores responderem as trés perguntas e, no fim, existiu um
espaco para davidas e perguntas. Por fim, a avaliagdo da formacdo é baseada
principalmente em questionarios, um distribuido no inicio do GE e outro no final do
mesmo. Como foi discutido existem outros metodos de avaliacdo que podem ser usados
como métricas, nomeadamente a reacdo dos formandos. Foi utilizada uma pequena
pergunta de 0-10 de quéo confiantes se sentiam depois de receber os workshops, sendo
as respostas globalmente altas. As proprias trés perguntas do conteGdo também
funcionam como avaliacdo, ja que, estas avaliam o conhecimento dos mentores sobre 0

funcionamento do GE e do primeiro workshop.

O segundo exemplo tem bastantes semelhancas, no entanto também difere em alguns
aspetos chave. A necessidade de aumentar a assertividade como competéncia surgiu
sensivelmente a meio do GE, meados de abril, depois de alguns mentores expressarem
algumas preocupacdes sobre o comportamento das turmas em sala de aula. Durante o
planeamento foi concetualizado um workshop presencial, no entanto, depois de uma
sondagem mais profunda por todos os mentores, o interesse ndo justificou a realizacao
dessa modalidade. Face a este imprevisto, alterou-se de um workshop de assertividade
para um artigo sobre assertividade a ser adicionado na WikiGE, uma plataforma de
conteudo compilado e atualizado consoante as necessidades, que é disponibilizado aos
mentores. Portanto, o desenvolvimento resultou na producdo de um curto documento

acompanhado de um video informativo sobre o topico em questdo. O Anexo E — “Como
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podes ser mais assertivo!” mostra uma versido ajustada para o relatério. E possivel
observar que este documento foi divido em trés seccOes principais: “Assertividade e
porque importa”, “Como podes ser mais assertivo” e “Segredos das pessoas assertivas”.
Estas foram acompanhadas por uma breve introducdo e uma sugestdo de exercicio final.
A implementacéo desta formacéo foi bastante diferente, foi adicionado o artigo a WikiGE
e transmitido a todos os mentores. Adicionalmente, mentores que demonstraram maior
interesse inicial, tiveram direito a um foco na assertividade em algumas sessdes de
capacitacdo, onde era transmitida esta informacdo de um modo mais natural. Por fim,
semelhante a primeira situacdo, a avaliacdo é baseada nas respostas dos questionarios,
assim como as reacgdes dos formandos que receberam a sessdo de capacitacdo com foco

na assertividade.

A criacé@o de formacéo néo tinha um periodo especifico delineado no plano de
atividades. Isto é também causado parcialmente por serem formagdes pontuais segundo
as concecdes de formacdo de Simonet e Simonet (1990). N&o obstante a este fato,
surgiram muitas oportunidades para aprimorar e desenvolver as minhas competéncias na

area da formacao.

Andlise Critica da Formacao

Formacdo foi uma das areas que despertou maior interesse durante o mestrado. O
estagio curricular possibilitou a criacdo de varias formacdes sobre varios topicos. Posto
isto, as formacdes realizadas no ambito no Ginasio do Empreendedor diferem
substancialmente das formacdes profissionais abordados no mestrado. A principal
diferenca, € que se assemelham a workshops, como tal a sua concecdo ira diferir das
formacdes treinadas. Formacdes profissionais ou cursos tendem a ser formacdes de
duracdo mais longa, com varias sessdes, ja 0s workshops sdo sessfes de sessao unica e
tém como objetivo ser uma formacao rapida. N&o obstante, os principios aprendidos sobre
a criacdo de formacbes no mestrado podem, e foram, aplicados quando tive a

oportunidade de planear e realizar formacdes.

Comecando pelas maiores semelhancas, seguem na mesma o modelo ADDIE
(Mayfield, 2011). Apesar de serem workshops continua a existir uma analise de

necessidades, continua a ser necessario planear e desenvolver a formacao e, claro, tem de
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existir a sua implementacéo e avaliagdo. Como abordado no enquadramento, todos estes
principios foram seguidos, de uma forma ou outra, para alcancar uma formagdo bem-
sucedida. No que diz respeito as diferengas, ndo existiu a necessidade de realizar um
manual do formando, por exemplo. Mas também acredito que seja algo util de realizar
em futuras formacdes do GE, principalmente se forem de maior escala. Posto isto, devo
relembrar a existéncia da WikiGE, que muitas vezes acaba também por preencher o papel

do manual do formando.

Um ponto critico para melhorar nas formacgdes criadas é a adicdo de mais
avaliacdo. Como mencionada, foram avaliadas em certos parametros: os questionarios
dos mentores, o papel das sessdes de capacitacdo como método de avaliacdo (ao perguntar
para recapitular o que é preciso ser feito no proximo workshop por exemplo) e mesmos
as reacOes e feedback que existiu em cada formacdo. Também importante referir que o
workshop de assertividade, apesar de ndo ter tido uma implementacéao direta grande parte
dos mentores, existiram mentores que tiveram uma abordagem mais focada na
assertividade em algumas sessdes de capacitacdo. Nestas foi aplicado da sugestdo do
exercicio: “Pensa numa situagcdo do teu passado em que podias ter sido mais assertivo,
como lidavas com essa situagdo agora?”, e que acabou por levar a uma maior avaliagdo
para esses mentores. Posto isto, aplicar testes e/ou questionarios, antes e pos formacao,
podem enriquecer a sua avalia¢do, perceber como esta pode ser melhorada e qual é a sua

efetividade, de maneira mais aprofundada.

Outro ponto de melhoria em relacdo as formacdes realizadas foi a falta de
formacdes presenciais. Formag6es online sdo 6timas tendo em conta 0os mesmos fatores
que as sessdes de capacitacao tém (gestdo de tempo, conveniéncia, custo e distancia). No
entanto, fazer ocasionalmente sessGes presenciais pode ser benéfica para o
desenvolvimento das competéncias. Para possiveis formacdes do mesmo tipo, uma
possivel solucdo seria utilizar os eventos de mentores e incluir workshops curtos sobre as
tematicas que necessitam de ser abordadas. Estes workshops também podem incluir
atividades fisicas, que s6 podem ser realizadas num contexto presencial. Para além disso,
enriquece estes eventos de mentores ao adicionar um componente mais formativo, aos

componentes de lazer e partilha de experiéncias ja existentes.
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Uma situacéo relacionada com a formacao relevante de mencéo foi a participacéo
num workshop. Este ndo foi desenvolvimento para 0s mentores, mas sim para os alunos
do Ginasio do Empreendedor. Foi realizado numa viagem de estudo a Lisboa, que
aconteceu em maio, com as turmas do nono ano que participaram no GE. Parte desta
visita de estudo consistiu na realizacdo de um workshop sobre o tipo de atividades que 0s
alunos gostavam de fazer fora da escola. O Coordenador Pedagogico liderou e apresentou
0 workshop na sua maioria. No entanto, para coordenar os diferentes prazos e
componentes em questao teve de se ausentar da sala, pelo qual me ofereci para acabar o
workshop. Como tal, acabei por liderar a seccao final do workshop, que consistia em
chamar os diferentes grupos a frente da sala para apresentarem qual a principal atividade
que escolheram. Foi uma étima oportunidade para aprimorar as minhas competéncias na
implementacdo da formacdo. Apesar de terem sido trabalhadas nas formacdes online, a
experiéncia presencial € completamente diferente e foi uma mais valia poder ter feito

parte deste workshop.

Por ultimo, gostava de tocar num tdpico tangente a criacdo de formacoes.
Relembrando que todas as sessdes de capacitacdo envolvem um aspeto formativo. Esta
sdo de uma menor escala comparativamente as situacdes abordadas nesta sec¢do, mas que
sdo importantes no desenvolvimento das minhas competéncias a longo prazo. Isto porque,
0S passos para a criacdo de uma formacéo sdo seguidos, de maneira mais simplificada,
quando concetualizei a sec¢do das competéncias das sessdes de capacitacdo. Pegando
num exemplo generalizado, a analise corresponde ao pedido do mentor ou a uma
necessidade observada nas sessdes de capacitacdo. O plano e desenvolvimento ocorria
enquanto era desenhada a proxima sessao capacitacdo, ao procurar a MAV indicada para
uma dada competéncia. A implementacdo diz respeito a realizacdo da sessdo de
capacitacdo e, consequentemente, a sec¢do destinada ao desenvolvimento de
competéncias. E, por fim, a avaliacdo é baseada nas reacdes, na resposta do mentor, no

feedback do Tutor e nos questionarios finais.

Em suma, a formacdo foi das areas como mais impacto no estagio. Existiram
bastantes oportunidades para a criacdo da formacdo, nas quais pude desenvolver as
minhas competéncias na area. Também houve oportunidades para realizar o lado pratico
da formacéo e ndo ficar apenas pela teoria. Por si, isto leva a que eu tenha desenvolvido

globalmente um gosto maior pela formacéao e os seus diferentes componentes.
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Recrutamento e Sele¢do

Atualmente o mundo encontra-se numa era de globalizacdo, neste contexto o capital
humano demonstra ser 0 bem mais valioso das organizagdes, ja que tem um papel direto
na performance e sucesso de uma dada organizagéo (Abbas et al., 2021). Como tal, surge
a necessidade de as organizacOes atrairem, selecionarem e integrarem com eficacia os
recursos humanos e de uma gestéao efetiva dos mesmos (Abbas et al., 2021; Rodrigues e
Rebelo, 2011). O recrutamento e selecdo manifesta-se como uma atividade principal da
Gestdo de Recursos Humanos e aspeto chave no plano estratégico de uma organizagao
(Lopatina, 2014). O autor refere que a qualidade dos recursos humanos disponiveis, a sua
contribuicdo para os objetivos da organizacdo e a qualidade do seu servigo esta muito
dependente da eficacia dos processos de recrutamento e selecéo.

O processo de recrutamento € o processo de identificar e atrair 0 maior nimero
candidatos qualificados para preencher uma vaga aberta (Hamza et al., 2021). Segundo
Abbas et al. (2021), este pode ser realizado de uma pandplia de maneiras como: anincios
de emprego, agéncias de recrutamento, referencias de funcionarios, sites de emprego, etc.
Tipicamente, para o recrutamento é criado uma descricdo de fungdes que articula as
responsabilidades e qualificacdes necessarias para uma determinada posi¢do para atrair

candidatos de qualidade (Lopanita, 2014).

A selecdo é o processo que segue o recrutamento, consiste na avaliacao e entrevistas
dos candidatos para um posto particular e em encontrar a melhor correspondéncia entre
0 candidato e a vaga em questdo (Hamza et al., 2021). A selecdo pode assumir muitas
formas, sendo a entrevista a mais comum, entre elas: entrevistas, anélises de curriculos,

testes psicologicos, verificar referencias, etc (Abbas et al., 2021).

Durante o estagio curricular tive a oportunidade de realizar o processo de
recrutamento e selecdo em duas ocasides. A primeira surgiu no final de dezembro na
alcada do projeto TEDxAlcobaca. A segunda foi em meados de margo com o objetivo de
recrutar mentores extras para regifes que foram agregadas ao projeto do Ginasio do
Empreendedor. Ambas abordaram o processo de recrutamento e selecdo e, como tal,
existiram muitas semelhancas. No entanto, os diferentes contextos também acabaram por

proporcionar experiéncias de recrutamento e selecdo muito diferentes.
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Em relacdo ao recrutamento e selecéo para o0 TEDxAlcobaca, neste projeto pretendia-
se construir a equipa voluntéria para a edi¢cdo 2023. Existem quatro departamentos
diferentes a serem preenchidos: Departamento de Parcerias, Departamento de
Comunicagédo, Departamento de Curadoria e Departamento de Experiéncia de programa.
O recrutamento inicial foi feito através de um Google Forms e partilhado nas redes
sociais. Este inclua perguntas basicas sobre o candidato (nome, idade, localizagdo),
perguntas sobre o que o candidato poderia adicionar a equipa (experiéncias anteriores por
exemplo), a preferéncia de departamento e Curriculum Vitae (CV). O proximo passo foi
0 screening de candidatos de acordo com as suas respostas e CV, cada departamento
contém uma lista de aptidGes, competéncias e conhecimentos associadas. Os candidatos
eram avaliados consoante estas para perceber o departamento que permite a melhor
correspondéncia. Por vezes o perfil e o departamento desejado eram diferentes e nesses
casos perguntava-se aos candidatos se importava-se de participar no projeto, mas num
departamento diferente. De seguida os candidatos foram contatados pelo organizador
principal e foram marcadas entrevistas. Por norma, as entrevistas séo divididas em néo
estruturadas ou estruturadas, sendo que a Ultima ainda pode ser dividida em totalmente
estruturadas ou semiestruturadas (Mueller & Segal, 2014). A validade da entrevista esta
também associada a sua estrutura, qudo mais estruturada a entrevista mais valida é
(Huffcutt & Arthur, 1994). Para o recrutamento de selecdo da equipa do TEDxAlcobaca
foram escolhidas entrevistas semiestruturadas, pois estas permitem uma maior
flexibilidade em relacdo as estruturadas e tem maior validade do que entrevistas ndo
estruturadas (Mueller & Segal, 2014). Para as entrevistas também foram criadas
perguntas comportamentais e situacionais para cada departamento. As perguntas
comportamentais estdo associadas a uma analise histérica da sua performance no
trabalho, enquanto as perguntas situacionais criam situagdes ficcionais e avalia como o
candidato age nessa situacdo (Hoevemeyer, 2006). Durante as entrevistas, pude
desempenhar o papel de observador e também o papel de entrevistador principal, com o
organizador principal do TEDxAlcobaca como observador. Depois das entrevistas, as
respostas foram analisadas e foi discutido se o candidato se adequava a equipa e ao
projeto, sendo um dos fatores de maior peso a disponibilidade do mesmo. Por fim, a

decisdo era comunicada ao candidato.
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A segunda oportunidade para realizar recrutamento e selegdo surgiu em marco para
recrutar novos mentores para Pataias, S&o Martinho do Porto e Nazaré. O recrutamento
inicial foi feito pela equipa do GE, presencialmente, em turmas do secundério. Os alunos
interessados preencheram um formuléario com os seus dados pessoais, disponibilidade,
experiéncias passadas, valores do GE com que mais se identifica e motivacdo para
participar. Depois da atracdo de candidatos inicial o processo restante ficou no meu
encargo. O Anexo F — Modelo Recrutamento e Selegdo Mentores mostra 0 documento
criado para este efeito. Como para o recrutamento de mentores 0 mais importante era
recrutar o maior nimero possivel, existiu apenas um screening minimo para preparagao
das entrevistas. Todos os candidatos foram contatados através de WhatsApp utilizando a
mensagem de primeiro contato, caso o candidato ndo respondesse era mandada mais uma
mensagem de follow up. Para os candidatos que responderam foi marcado uma entrevista
de sele¢do. Mais uma vez foi escolhido o modelo de entrevista semiestruturada pelas
mesmas raz6es mencionadas anteriormente. A maior diferenca entre 0 processo de
recrutamento e selecdo do TEDxAIlcobaca e mentores jaz na avaliacdo de competéncias.
Enquanto o primeiro avalia competéncias tecnicas e soft skills, o recrutamento de novos
mentores apenas requer soft skills. Estas podem ser definidas como uma combinacéo de
competéncias interpessoais e sociais e estdo associadas com 0 sucesso das organizagoes
(Dixon et al., 2010). As soft skills frequentemente sdo um dos fatores principais que
distinguem candidatos, elas podem variar bastante, mas incluem por exemplo trabalho
em equipa, capacidades de comunicacdo e resolucdo de problemas (Dixon et al., 2010).
Como ¢ possivel observar no Anexo F, 0 modelo de entrevista contém perguntas sobre o
candidato e a sua vida pessoal, conhecimentos basicos sobre o GE, perguntas sobre a sua
disponibilidade, a autopercepc¢do do candidato e os seus valores. No final da entrevista é
lancado um desafio ao candidato, realizar um video de 1 a 2 minutos sobre os basicos do
empreendedorismo social. Este desafio funciona como uma forma extra de avaliar a
comunicacdo e estilo de apresentacdo do candidato. O principal fator de selecdo de
mentores foi a sua disponibilidade e a correspondéncia da mesma aos horarios das
possiveis turmas. Depois deste processo foram adicionados seis novos mentores ao

Ginéasio do Empreendedor.
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Analise Critica do Recrutamento e Selecéo

A éarea de recrutamento e selecéo foi a primeira grande atividade que pude realizar
no estagio curricular. A primeira oportunidade surgiu no final de dezembro, e até Ia tinha
feito diversas atividades, mas o recrutamento para a TEDxAlcobaca destaca-se como a
primeira atividade com impacto. Talvez por causa desse facto também foi das primeiras
atividades que senti alguns obstéaculos e que identifiquei aspetos de melhoria pessoal.

De forma geral, 0 processo correu bem. Fui acompanhado na primeira experiéncia
de recrutamento e selecédo, o que foi vital para esclarecer davidas e perguntas que foram
surgindo. Foi a primeira vez que fiz uma andlise de perfil e curriculos de candidatos, o
que enriqueceu a experiéncia e influenciou o trabalho futuro que fiz no recrutamento e
selecdo. Tive também a oportunidade de observar as entrevistas, 0 que me ajudou a
perceber como estas eram conduzidas, como anotar as respostas do candidato e também
pude adicionar perguntas finais enquanto observador. Esta experiéncia foi muito
importante porque pude depois realizar o papel do entrevistador, com auxilio do
organizador principal do TEDxAlcobaca. Esta também representou uma das primeiras
dificuldades do estagio, entrevistar individuos qualificados para as posi¢des. Revelou-se
um pouco mais complicado do que inicialmente esperava, no entanto continuou a correr
bem de uma forma geral e foi obstaculo que pude aprender e superar com preparagdo

extra.

A principal critica em relacéo a experiéncia de recrutamento e selecéo foi a criagdo
das perguntas comportamentais e situacionais, realizadas por mim mesmo. Foi um
exercicio proposto e, que em geral, beneficiou e enriqueceu as entrevistas e todo processo.
No entanto, tendo em conta o insight que tenho no final do estagio, também acredito que
podia ter feito um melhor trabalho com os conhecimentos e experiéncia que tenho, ao
adicionar métodos de avaliacdo especificos para estas. Porém, tendo esta critica em conta,
a primeira experiéncia continua a ser positiva e continua a ser a experiéncia mais proxima

da minha visao pessoal do que sdo 0s recursos humanos.

A segunda experiéncia nesta area, também se demonstrou muito importante por
razdes completamente diferentes. O recrutamento de mentores foi o primeiro grande
projeto solo que tive no Ginasio do Empreendedor. Foi sem davida muito enriquecedor e
muito diferente do recrutamento e selecdo realizado para o TEDxAlcobaga. A maior

diferencga foi os candidatos, j& que desta vez eram adolescentes e por essa altura eu ja
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estava habituado e confortavel a lidar com eles semanalmente. Como este se trata de um
projeto pessoal, também sou mais critico dele. A primeira critica, e a principal, a apontar
foi a analise de fungdes da posicéo de mentor, que foi minima consistindo principalmente
nos 4 pontos da participacdo do Ginasio do Empreendedor, demonstrado no Anexo F. Ao
realizar esta atividade atualmente, adicionava um nimero de elementos que ndo estdo
presentes. Primeiro, maior foco em competéncias que pretendia avaliar nas entrevistas
que, apesar de serem soft skills continuam a ser competéncias que queremos que 0S
mentores possuam e que poderia ter avaliado mais diretamente. Adicionalmente, também
adicionaria algumas perguntas relacionadas com a personalidade, seguindo 0 modelo Big
Five de Costa e McCrae (1992). Estas, para além de serem um preditor de desempenho
em certas areas, também enriqueceria a entrevista e ajudava a conhecer melhor o
candidato. Posto isto, também estou ciente que eram precisos mentores e o fator mais
importante neste recrutamento era a sua disponibilidade, pelo qual também acredito que
tinha sido um processo bem-sucedido apesar das suas falhas. Comparativamente ao
primeiro processo de recrutamento e selecéo, as entrevistas ocorreram naturalmente e sem
grandes falhas. Como referido anteriormente, os candidatos eram adolescentes, o que por
si s6 facilitou o processo. Adicionalmente, nesta fase no estagio ja estava muito mais
confortavel a falar com outras pessoas por video chamada e também ja tinha experiéncia

a conduzir entrevistas.

Como uma atividade o recrutamento e selecao foi das que impactou mais 0 meu
estagio. Isto deve-se ao facto de ter sido a primeira atividade a ser realizada na area dos
recursos humanos, mas também por ter sido o primeiro grande projeto solo que realizei.
Apesar das suas falhas, os maiores obstaculos e desafios foram superados. Este processo
de recurso humanos correu globalmente bem e pude aplicar e desenvolver 0os meus

conhecimentos e competéncias nesta area.
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Outras Atividades

Por fim, é relevante mencionar que, apesar das atividades abordadas terem sido as
mais relevantes e impactantes, existiram uma pandplia de outras atividades realizadas que
foram importantes para 0 meu desenvolvimento formativo. Algumas destas atividades
que merecem ser mencionadas sdo: revisdo de questionarios e analise de dados, analise
de funcdes, participacdo em eventos presenciais e visitas de estudo, reviséo e planeamento
de trimestres, criacdo de mensagens para dinamizacdo do grupo de mentores no
WhatsApp e elaboracdo de um relatério final. Estas atividade desempenharam o seu papel
no enriquecimento do meu estadgio e abordaram algumas atividades dos recursos

humanos.

Analise Global do Estagio

O estagio como processo formativo pode ser definido como um momento de
complementacdo da formagéo base, num posto de trabalho especifico, usualmente, numa
organizacdo que se compromete a facultar informacges e as condi¢cdes necessarias para
isso (Cardim, 2009). Lima e Pimenta (2018), complementam esta ideia descrevendo-o
como uma aproximacao da realidade, ou seja, 0 estagio € uma intersecdo da préatica e a
atividade tedrica. Como parte percurso académico, o estagio é uma etapa desafiante e
distinta, comparativamente ao resto do ensino superior. Isto proporciona uma experiéncia
diferente e inovadora, que permite um desenvolvimento de competéncias e crescimento

pessoal através de uma abordagem pratica.

O estagio numa organizacdo permite o desenvolvimento de competéncias
necessarias para exercer Psicologia no contexto laboral. Competéncias como a
comunicacdo, a obtencdo e analise de informacéo, a introspecdo, o pensamento critico e
aresolucéo de problemas demonstram ser valiosas para a pratica e aplicacdo da Psicologia
Organizacional. Como tal, ao longo do estagio curricular foi caracterizado por momentos
de aprendizagem e desenvolvimento de competéncias necessarios para a adaptacdo ao

contexto organizacional, para a superacdo de obstaculos e dificuldades emergentes.

O estégio no Ginasio Empreendedor proporcionado pela Associagdo Juvenil de
Apoio a Agdo, foi uma experiéncia globalmente positiva e muito enriquecedora, tanto

numa perspetiva de desenvolvimento de competéncias, como de crescimento pessoal. As
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atividades e tarefas propostas eram sempre desafiadores de forma a manter um estado de
flow ao longo do estagio. O estado de flow é caracterizado pela imersdo completa, na qual
o individuo esta completamente envolvido e focado na tarefa em méos Csikszentmihalyi
(2014). Segundo o autor, este conceito quando aplicado a educacdo traduz-se na
realizacdo de tarefas ligeiramente além do nivel de capacidade atual. Assim as suas
capacidades estdo sempre a ser estimuladas o que auxilia na experiéncia de flow
individual (Csikszentmihalyi, 2014). Este estado foi um dos primeiros conceitos
abordados no estéagio, foi parte do onboarding e integracdo na organizagdo. O periodo de
adaptacéo foi sensivelmente de um a dois meses, a equipa acolheu-me de bragos abertos
e mostraram-se sempre disponiveis para ajudar sempre que necessario. A sua disposi¢do
foi certamente um dos fatores chaves para a integracdo rapida e bem-sucedida na
organizacdo. O ambiente positivo proporcionado pela equipa juntamento com as tarefas
desenhadas para me desafiar, deixaram-me motivado para a realizacdo do estagio e para
a exploracéo das diferentes facetas dos recursos humanos desde o inicio do mesmo. As
maiores dificuldades neste periodo devem-se a adaptacdo a uma nova metodologia de
trabalho. No inicio existiram algumas confusdes principalmente nas reunides de sprint.
Estas sdo reunides quinzenais onde é planeado as tarefas das proximas duas semanas e é
atualizado o que aconteceu nas duas semanas anteriores, utilizando a plataforma Trello.
No entanto, com 0 apoio do meu tutor pedagdgico na segunda ou terceira reunido de
sprint, jatinha nocdo do seu funcionamento. A equipa deixou-me a vontade desde o inicio
e encorajou a partilha das minhas ideias e davidas, o que também agilizou o progresso de

integracdo na organizacéao.

Depois desta primeira fase, procedeu-se a realizacdo das atividades descritas e 0
desenvolvimento das competéncias associadas as mesmas. Esta fase foi a segunda e
Gltima grande fase do estagio. Considero esta ter ocorrido desde janeiro até junho, sendo
a duracdo da edicdo de 2023 do Ginasio Empreendedor, tendo acabado a menos de més.
Em geral correu de acordo com o planeado, as sessfes de capacitacdo mostraram ser a
grande atividade do estagio, mas também muitas oportunidades para desenvolver outras
atividades e diferentes competéncias. A equipa continuou a demonstrar ser muito Util e
existiu um apoio interconectado entre todos os elementos. Também caracterizo esta fase
como o periodo onde foram construidos as relac@es e lagos, tanto com a equipa, como

com 0s mentores.
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Competéncias Adquiridas

As competéncias podem ser definidas por diferentes modelos. O modelo KSAOs
define as competéncias como um conjunto de conhecimentos (Knowledge), capacidades
(Skills), aptidGes (Abilities) e outras caracteristicas (Others) necessérias para o
desempenho eficaz de uma dada funcdo (Campion et al., 2021). Como tal, a posicéo de
Psicdlogo do Trabalho necessita de um conjunto de competéncias especificas para ser
eficaz na sua funcdo. A seguinte tabela demonstra as tarefas adquiridas, parcialmente
adquiridas ou ndo adquiridas no estagio curricular. A construcdo desta tabela tem como
base as competéncias abordadas por Bartram e Roe (2005) e EFPA — Federacdo Europeia
das Associagédo de Psicologia (2015). Sdo divididas em seis categorias principais, cada

uma contém as competéncias mais importantes para um Psicélogo:

Tabela 1

Competéncias Adquiridas, Parcialmente Adquiridas e Ndo Adquiridas

Competéncia Adquirid Parcialmente Nao Observacoes

a Adquirida Adquirida

A) Especificacdo de

objetivos
1. Analise de X Adquirido nas
necessidades acgoes de
formacao e
sessoes de
capacitagao
2. Estabelecimento X Adquirido na
de objeti
© ODJEHVOS globalidade do
estagio
B) Avaliacao
(assessment)
3. Avaliagdo X Adquirido nas
individual acgoes de
formacao,
sessoes de

capacitacao e
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4. Avaliagao de

grupos

5. Avaliacao
organizacional

6. Avaliagdo
situacional

C) Desenvolvimento

7. Defini¢ao dos
servigos ¢ analise
de requisitos

8. Concecao de
servigo ou
produto

9. Teste de servigco
ou produto

10. Avaliagao do
Servigo ou
produto

D) Intervencao

11. Planeamento da
intervencao

34

recrutamento ¢
selecdo

Adquirido nas
agoes de
formacao e
questionarios

Parcialmente
adquirida
durante analise
de fungdes

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Adquirido nas
acoes de
formacao e



12. Intervengdo direta X
orientada para a
pessoa

13. Intervencgao direta
orientada para a
situagao

14. Intervencao
Indireta

15. Implementacao
do servigo ou
produto

E) Avaliacao Final
(evaluation)

16. Planeamentoda X
Avaliagao

17. Avaliacao X

18. Analise da X
avaliacao

F) Comunicacio

35

sessoes de
capacitagdo

Adquirido nas
sessoes de
capacitagao

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Parcialmente
adquirido na
globalidade do
estagio

Parcialmente
adquirido nas
sessoes de
capacitagao

Adquirido nas
acgoes de
formacao e
sessoes de
capacitagao

Adquirido nas
acgoes de
formacao e
sessoes de
capacitagao

Adquirido nas
acgoes de
formacgao e
sessoes de
capacitagao



19. Dar feedback X Adquirido na

globalidade do
estagio
20. Redagdo de X Adquirido na
Relatorios globalidade do
estagio

Nota. Adaptado de Bartram e Roe (2005) e EFPA (2015)

Para além de abordar as competéncias adquiridas necessarias para 0 sucesso de
um Psicologo Organizacional, & importante realcar e aprofundar algumas das

competéncias, que senti pessoalmente, que sofreram maior evolugdo ao longo do estagio.

Comecando pela competéncia que sofreu maior transformacdo nesta etapa, a
comunicagdo. A comunicagdo enquanto competéncia tem um papel muito importante na
vida pessoal e no contexto laboral. Grande parte das tarefas envolvem interacdo com
outros, isto implica o desenvolvimento da minha capacidade de comunicar e de exprimir
corretamente. O fato de o estagio curricular com o Ginasio Empreendedor ser muito a
base da mentoria e acompanhamento dos mentores, obrigou o desenvolvimento da
comunicagdo nas suas varias facetas (escrita, verbal e ndo verbal). Primeiramente, a
minha escrita para documentacao tende a ser formal, o percurso académico pelo ensino
superior treina para tal. Em grande parte das organizacOes este, provavelmente, ndo seria
um obstaculo. No entanto, tendo em conta que o publico-alvo do GE sdo adolescentes,
este obrigou a uma adaptacdo da linguagem escrita para documentos partilhados com os
mesmaos. Este desafio levou a que analisa-se de forma mais atentiva a minha comunicacao
e que adapta-se a mesma consoante 0s contextos. Para além disto, para a comunicacgéo
com a equipa em reunides e sessOes de capacitacdo existiu aqui um desenvolvimento
deste, tanto por necessidade, como pela préatica e repeti¢do. Para as sessdes de capacitacdo
tomei uma postura mais enérgica e animada de forma a manter os mentores mais
envolvidos e motivados, a transmitir o espirito do GE e a transmitir a informacdo mais
jovialmente. Por fim, a faceta da comunicacdo ndo verbal também precisou de melhoria.
Tendo em conta que o estagio se realizou num formato online, as sessdes de capacitacao
e comunicacdo ndo verbal em geral ja sofriam uma grande perda. Como tal, houve um
esforco consciente para utilizar esta de forma mais eficaz. Alguns exemplos desta foi o
aumento da gesticulagdo como mecanismo auxiliador e ter atencdo possiveis

comportamentos fisicos distraidores, como oscilar repetidamente na cadeira.
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A confianca foi outra competéncia que melhorou durante o meu percurso. A
adocdo de uma postura mais animada e positiva, aliada & minha postura existente de
constante aprendizagem, resultou num bom desempenho nas funcGes do estagio. Este
desempenho aliado ao fato de estar a sair da minha zona de conforto aos poucos (realizar
tarefas desafiadores, contatar novas pessoas, conduzir e conhecer novas regides),

culminou no aumento do meu sentido de autoestima e autoconfianca.

A juncdo do desenvolvimento da comunicagdo com o aumento da confianga
também resultou no desenvolvimento da milha capacidade de falar em publico. Existiram
diversas oportunidades para praticar esta competéncia desde eventos de mentores,
momentos de equipa, as vistas de estudos ou, até mesmo, o evento final do GE (no qual
a equipa subiu ao palco para realizar um sketch). Cada vez que um destes eventos
acontecia sentia-me mais capaz e confortavel, inclusive no ultimo evento que participei
no Ginasio do Empreendedor senti que tive o meu melhor desempenho em publico,

principalmente do ponto de vista social.

A outra grande competéncia que melhorei consideravelmente foi a organizacéo.
O Ginasio de Empreendedor promove autonomia e proatividade, com cada colaborador a
escolher as tarefas que realiza nas reunides de sprint. Esta fato por si s ja obriga a que
haja um nivel de organizacdo para a realizacdo das tarefas autopropostas.
Adicionalmente, as tarefas como as sessfes de capacitacdo e entrevistas de selecdo
necessitam de organizacao e capacidade de tomar notas para serem eficazes. Como tal,
tive de me empenhar para melhorar a minha organizacdo pessoal, empregando diferentes
métodos e aplicacdo como o0 OneNote e papel e caneta para registo de informacéo e o
Trello para organizacgdo de tarefas. Tangente a esta competéncia esta também a gestdo do
tempo, no fundo esta é a organizacdo das horas de trabalho. A autonomia providenciada
pelo estagio, também traduz-se em responsabilidade propria para organizar o dia tipico
de trabalho, Adicionalmente, as sessfes de capacitacdo serem semanais necessitou uma
maneira de gerir melhor o meu tempo. Para alcancar isto, utilizei o Google Calendar,

sendo este uma excelente ferramenta para anotacéo dos eventos do dia, como reunides.
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Pontos fortes e fracos

Alguns dos pontos mais fortes e mais fracos do estéagio curricular estdo associados
ao mesmo fator, o teletrabalho. Por um lado, em relacéo ao lado positivo pode-se apontar
para alguns aspetos mais 6bvios, como a conveniéncia, conforto, flexibilidade e
autonomia. Todos estes fatores foram 6timos para a minha situacéo especifica e também
para crescimento pessoal e autonomia. Ademais, existe flexibilidade de horéarios e o
colaborador €é responsavel por estabelecer as suas préprias horas de trabalho. Também
deve-se realcar que este modelo de trabalho permite a reducdo de custos de transporte e
o0 desperdicio de tempo associado as viagens de trabalho diarias. Por outro lado, o
teletrabalho também foi a equivalente a distancia no meu caso. Como tal, muitas
experiéncias que requerem presenga fisica, como o ambiente de escritorio de uma
organizacgdo, acabaram por ndo ser experienciadas. Adicionalmente, devida a distancia
que tinha de percorrer existiram algumas experiéncias que poderiam enriquecer o estagio,
mas que nao aconteceram. Um exemplo de uma destas experiéncias, seria acompanhar o0s
mentores nas primeiras sessdes presencialmente, o que seria bom para os mentores em
termos de conforto e confianca, mas também para eu presenciar o ambiente de sala de
aula. Posto isto, o teletrabalho ndo me impediu de experienciar os maiores momentos e

continuei a ter muitas oportunidades para participar em eventos presenciais.

O foco do Ginasio do Empreendedor é sem davida a formacdo. Como tal, isto
pode ser um ponto forte se for uma area de interesse do estagiario. Deste modo, como é
o maior foco do GE, também significa que outras areas dos recursos humanos sdo menos
exploradas. No meu caso a formacdo é uma das minhas areas preferidas dos recursos
humanos, pelo qual também ndo senti a necessidade imediata de explorar mais outras
areas. Contudo, também reconheco que explorar diferentes areas pode ser parte de uma
experiéncia de estdgio mais completa. Mesmo assim, para além da formacdo pude
explorar outras areas e realizar outras atividades como o recrutamento e selecdo e a

analise de func¢des, pelo qual estou muito grato.

Por fim, realcar os pontos mais fortes do Ginasio do Empreendedor, a equipa do
GE e a sua paixdo. Durante todo o estagio a equipa foi acolhedora, amigavel e sempre
pronta para ajudar. Foi sem duvida um dos destaques de toda a experiéncia e um dos
fatores a minha perspetiva positiva do estagio. Ha que realcar aqui o meu papel do meu

tutor. O apoio constante, o feedback construtivo, o material disponibilizado e o a-vontade
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para exprimir qualquer duvida ou questdo foi o aspeto chave para 0 meu crescimento
pessoal e desenvolvimento das minhas competéncias. A paixdo pelo projeto também
merece um destaque. O Ginasio do Empreendedor é claramente um projeto pelo qual a
equipa se interessa e importa muito, e isso é demonstrado pela dedicacéo e esforco
colocado no mesmo. Este sentimento foi infecioso e contribuiu imenso para o meu préprio

envolvimento no projeto.

Obstaculos e estratégias para os superar

Apesar de terem existidos alguns obstaculos, estes foram relativamente minimos
quando comparados com a experiéncia total. Porém, eles foram parte do estagio e foram
superados na sua grande maioria. Os obstaculos mais relevantes estiveram associados ao
inicio do estagio, a integracdo com a equipa e o projeto e a inexperiéncia pratica. Alguns
destes foram mencionados ao longo do relatério como a organizagéo e gestdo de tempo
ou a linguagem. Para ultrapassar as dificuldades relativas & organizacdo e gestdo do
tempo, 0 meu tutor propds encontrar um programa para anotagdes (OneNote) e empregar

0 uso do Google Calendar para gerir mais facilmente o meu horario.

Outros obstaculos de relevancia foram a adaptacdo inicial da linguagem, as sessoes de
capacitacdo iniciais e as MAVs. Em relacdo a linguagem, mais uma vez, foi proposto um
exercicio, desta vez consistia em encontrar um blog do meu gosto e observar a linguagem
dele, ja que, a linguagem do GE aproxima-se a de um blog. Para enfrentar as dificuldades
encontradas nas primeiras sessdes, estas foram gravadas e analisadas pelo meu tutor.
Posteriormente, era realizada uma reunido onde era dado feedback positivo e construtivo
e algumas dicas para melhorar os aspetos necessarios. Depois de este processo ocorrer
algumas vezes, 0 meu desempenho melhorou consideravelmente e ndo foi necessario
gravar mais. Por fim o ultimo obstaculo/desafio a relatar diz respeito a criacdo de MAVS.
Como foi mencionado anteriormente, apesar do conceito base ser simples, encontrar uma
minima acdo viavel adequada pode ser complicado. Como no ultimo exemplo, 0 meu
tutor teve um papel principal para eu enfrentar este obstaculo. Fizemos sessdes de
brainstorming, observei algumas das suas sessdes de capacitacdo e discutimos possiveis
MAVs para fazer. Além disso, também fiz pesquisa da minha parte. Primeiro para
perceber como trabalhar a competéncia desejada e depois tentar encontrar exercicios

existentes para usar como inspira¢ao ou para adaptar.
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Como mencionado previamente, os obstaculos apesar de terem sido de um menor
impacto, foram uma boa oportunidade para aprimorar e desenvolver as minhas

competéncias e um dos fatores para o sucesso do meu estagio.

Contributos para a organizagao
Para finalizar a analise global, deve-se refletir ndo s os contributos do estagio e
da organizagéo para 0 meu crescimento e desenvolvimento, mas como eu pude contribuir

para a organizacé&o.

O primeiro contributo de relevancia é o meu percurso académico na Psicologia. A
formacéo superior dotou-me de diversos conhecimentos e competéncias, nomeadamente
as competéncias transversais a qualquer psicologo listas pela EFPA (2015). Destas é de
realcar: Estratégia Profissional, Desenvolvimento Profissional Continuo, Investigacao e
Desenvolvimento, Gestdo da Préatica, Gestdo da Qualidade e Auto-Reflexdo. As duas
primeiras permitiram adaptar as situacfes tendo em conta as minhas competéncias e o
desenvolvimento continuo das mesmas. A Investigacdo e Desenvolvimento provou-se
atil também para o desenvolvimento das minhas proprias competéncias, mas tambeém
para pesquisar sobre as competéncias que os mentores pretendiam desenvolver. A Gestao
da Préatica e da Qualidade foram valiosas para as construcdes das formacdes de qualidade.
Por altimo a Auto-Reflexdo permitiu perceber os meus erros e pontos fracos, de forma a
poder enfrentar e melhorar estes aspetos. Todos estes fatores contribuiram para que o meu

estagio fosse bem-sucedido e para que as tarefas realizadas beneficiassem a organizacao.

Outro grande contributo para a organizacdo foi a adicdo de um elemento extra a
equipa. Como foi referido um namero de vezes, o Ginasio do Empreendedor encontra-se
em processo de expansdo, como tal o numero de mentores aumentou significativamente
em relacdo a edi¢des anteriores. Neste aspeto a minha adi¢do a equipa foi bastante valiosa,
porque garantiu que podiamos assumir 0s mentores existentes e ainda permitiu a adicdo
de mais mentores e turmas que participaram no GE. Adicionalmente, acredito que as
minhas aptiddes e competéncias tinham sido fundamentais para este aspeto. A minha
capacidade de aprendizagem e adaptabilidade, permitiram que pudesse evoluir
rapidamente e desempenhar as fungdes necessarias por o sucesso do GE. Para além disso,

a adaptabilidade também mostrou ser muito Util nos eventos presenciais. Mais do que
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uma vez foi necessario preencher lacunas e a minha adaptabilidade permitiu flexibilidade
para a realizacdo destes eventos. Por exemplo, na visita de estudo foi necessario assumir
um dos dois autocarros, garantir a recolha de todos os alunos, controlar o comportamento
e dinamizar a viagem. Nessa mesma visita de estudo também assumi o final do workshop,

0 que permitiu ajuste dos horarios e detalhes da mesma.

Por fim, o Gltimo contributo que considero relevante mencionar é a minha posicéo
unica como “forasteiro” na equipa. Todos os elementos da equipa do Gindsio
Empreendedor tém alguma direc&o direta a Alcobaga. Eu sempre vivi em Coimbra e tinha
pouco conhecimento sobre Alcobaca e nenhum conhecimento sobre o0 GE. A minha
presenca e contribuicdo no projeto, provou que este ndo estd limitado sO a esta regido e
que é possivel que elementos fora de Alcobaca se mostrem interessados e empenhados

para contribuir para o projeto e o seu crescimento.
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Reflexdo Final

Nunca esperei que este fosse 0 meu percurso. Quando ingressei na universidade
de Psicologia ha cinco anos, ndo foi com o objetivo de envergar pelo ramo organizacional,
porque na verdade o meu Unico objetivo era tentar conhecer-me e melhorar enquanto
pessoa. Ao longo do meu percurso pude acumular bastante conhecimento acerca de
Psicologia e acabei por escolher a Psicologia Organizacional como segunda opcao, e tive
a felicidade de entrar neste mestrado.

O mestrado é muito enriquecedor, fornece imensa informacdo sobre o mundo
organizacional e todos 0s seus componentes. Também fiquei surpreso pela quantidade de
diferentes ofertas e vias que podem ser tomadas nesta area. Os conhecimentos adquiridos
abriram um leque de possibilidades para diferentes estagios e acabaram por ser

fundamentais para 0 meu sucesso curricular e profissional.

O estégio no Ginasio do Empreendedor disponibilizado pela Associacdo Juvenil
de Apoio a Acdo foi das experiéncias mais positivas da minha vida. Pude aprimorar e
desenvolver as minhas competéncias, adquirir novos conhecimentos e consolidar os
conhecimentos obtidos durante o mestrado. Mas mais do que aprendizagens e mais do
que desenvolvimento de competéncia, pude sentir o0 meu crescimento enquanto pessoa.
Tenho de tirar mais um momento para agradecer a todos os tutores, seja ao Professor
Doutor Paulo Renato Lourenco, por ser incansavel e estar sempre disponivel para nos
ajudar neste percurso, mas também aos meus tutores na Ginasio do Empreendedor e da

A4 por me acolherem de forma tdo calorosa e me apoiarem ao longo dos ultimos meses.

Né&o foi uma experiéncia perfeita, como tudo na vida existiram falhas que podem
ser pontos de melhoria no futuro, tanto pessoalmente como na organizacdo. No entanto,
estas falhas ndo alteram a visao extremamente positiva que tenho de toda esta experiéncia.
Palavras ndo sdo capazes de exprimir o sentimento de orgulho pessoal e nos mentores
quando uma sessdo de capacitacdo corre tdo bem que ndo posso deixar de sorrir no fim.
Nem podem exprimir o sentimento de fascinacdo quando se realizaram o0s eventos com
todos os participantes e € visivel a escala de impacto que o projeto tém. Num sentido
pessoal, s posso agradecer por esta oportunidade, que me permitiu crescer e desenvolver

profissionalmente e 0 meu crescimento pessoal.
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Em conclusdo, o mestrado e o estagio demonstraram ser experiéncias muito
enriquecedoras. Permitiu adquirir conhecimentos valiosos para o presente e para 0 meu
futuro. Aprimorei competéncias que demonstram ser Uteis para a minha vida pessoal e
profissional. Cresci e melhorei enquanto pessoa e cidaddo. E mais do que tudo isto, tive
a oportunidade de perceber o potencial dos nossos jovens. E comum ouvir que a juventude
é o futuro. Menos comum é presenciar em primeira pessoa o impacto que tém quando sdo
guiados e equipados com o conhecimento e ferramentas necessarias para construir um
amanhd melhor. Como tal, ndo vejo uma maneira melhor de terminar este relatério do
que com as palavras de Franklin D. Roosevelt que o iniciaram (citado em Bekker et al.,
2015):

“Nem sempre podemos construir o futuro para a nossa juventude, mas podemos

construir a nossa juventude para o futuro” — Franklin D. Roosevelt
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Anexo A
Organograma da A4

Organograma da Associacao Juvenil de Apoio a Acao

Direcao

Conselho

Fiscal

Ginasio do
Empreendedor

TEDxAlcobaca
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Anexo B
Organograma do GE

Organograma do Ginasio do Empreendedor

Gestores do
Projeto

Comunidade
Pedagogia e Vendas
Comunicagao
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Anexo C
Modelo de uma Sesséo de Capacitacéo
Conversa:
Como foi a tua semana?

Como correu exame de c6digo?

Respostas:

GE:

Progresso dos projetos esta semana

Passar o questionario de impacto na proxima aula

Respostas:

Competéncias:

Confianca

Qual foi a vitoria(s) pessoal que te lembraste durante a semana?

Préximo desafio: Encontrar trés frases de self talk positivo

Respostas:
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Anexo D

Workshop de Introdugéo ao GE
Preparacéo de Workshop:
Tenta estar na sala um pouco antes dos alunos entrarem.

PG&e uma musica em loop ou uma playlist, no computador da escola ou pessoal, a tocar
enquanto todos entram. Em ultimo caso se ndo houver computadores disponiveis pode

sempre usar o teu telemavel.

No quadro escreve o teu nome, uma frase do género “Bem-vindos ao Ginasio
Empreendedor” (com alguns desenhos complementares se quiseres) e algumas palavras

relacionadas com o tema (e.g. Empreendedorismo; Sociedade; Exemplos, etc.)

Né&o te esquecas de ser amigavel, energetico, sorrir e usar humor de vez em quando!
Estrutura:

Apresentacoes

Um dos fatores chaves do GE, é os alunos te conhecerem e tu conhece-

los! Como tal, a primeira coisa a fazer sdo as apresentacdes. Mas lembra-
te queremos que o GE seja mais que uma aula, portanto vamos introduzir
aqui um twist.

o Paraalém de informacdes basicas como nomes e idades, vamos
acrescentar algo novo.

e Para isto podes usar uma pergunta diferente, um twist (e.g. Se fosses uma
rede social qual serias e porqué?/Se fosses um vegetal qual serias e
porqué?) ou algo como um fato bizarro acerca deles.

o Lidera a carga apresentando-te a ti e passa a palavra a um dos alunos, se
vires que algum deles parece mais aborrecido ou desinteressado tenta Ihe

passar a palavra.
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Conteudo

o Para contelido vamos usar uma estrutura muito simples responder a trés
perguntas:
o OqueéoGE?-
o O que vamos fazer? -
o Como o vamos fazer? -
o Apesar desta ser uma sec¢do mais expositiva, € importante inclui-los no
processo.
e Langa-lhes perguntas do que eles acham acerca destes 3 pontos.

o Pega nas respostas deles e usa-as enquanto das a resposta que procuras!

Dinamica final — Brainstorming!

e Se o principal objetivo do GE é a resolucdo de problemas, € preciso encontra-los
primeiro.

e Pergunta a turma que problemas eles acham que devem ser resolvidos, usa a
problemas locais e ou escolares que eles possam relacionar-se facilmente.

e Apesar de todos querermos resolver a fome mundial, é importante ter objetivos
exequiveis.

e Alguns exemplos de problemas que podem surgir: voluntariar para uma
associacgdo, angariar dinheiro para um lar, fazer uma campanha para um
problema, arranjar algo na escola (aquecedores, casas de banho, etc).

e Escreve no quadro os problemas que vao surgindo
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Anexo E

Como pode ser mais assertivo!

Bemw Vierndos

https://youtu.be/bFlwONiaBUk

Boas malta! Com que entdo querem ser mais assertivos!

A assertividade € uma skill muito util para a vida, pode ajudar a expressar opinides,
defender os teus direitos, criar relacionamentos incriveis e a lidar com situac6es

desafiadoras.

Também no Ginasio Empreendedor podem surgir situacdes onde a assertividade é
necessaria, como por exemplo um aluno que esta a fazer muita barulho ou transmitires

informacdes de formas claras.

Isto é tudo muito bonito, mas afinal de contas o que é a assertividade e porque é que te

deves importar?
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1) Assertividade e porgque importa:

A assertividade ¢ uma forma de comunicac&o. E a habilidade de te expressares de forma
clara e direta, dizer o que pensas e/ou sentes, sempre de maneira respeitosa com 0s

outros. E falares de forma confiante, sem ser agressivo ou passivo.

E agora perguntas: Como € que isto me ajuda? Bem, ao desenvolver mais assertividade

podes:

Expressar a tua opinido e sentimentos
Melhorar a tua comunicacédo, de forma a ser mais clara e direta

Estabelecer limites saudaveis nas relagdes com os teus alunos

A w0 np e

Melhorar resolugéo de conflitos

Claro que para conseguir isto precisamos de pratica, a assertividade ¢ uma habilidade
como qualquer outra. Quando aprendes um novo instrumento, desporto ou hobbie podes
nédo ser o melhor, portanto tens de treinar! Com assertividade é 0 mesmo, mas como

podes fazer isso?

2) Como podes ser mais assertivo:

Existem muitos componentes que auxiliam a comunicacao assertiva. Vamos rever aqui

alguns que te podem ajudar pessoalmente!

o Ser direto sem ser rude - Comunicares de forma direta sem seres rudes é chave
para ser bem-sucedido. Expressa as tuas preocupac6es de forma clara, sem usar
linguagem agressiva ou rude.

e Ser calmo e claro - Juntamente com a dica de cima, € importante manter a calma
quando comunicas algo. Ser claro também é muito importante, ninguém sabe ler
mentes! Ao comunicares o que sentes de forma clara promoves melhor
comunicacéo.

e Focar no problema/comportamento ndo na pessoa - Imagina que estas num
trabalho de grupo e que tens um elemento que nédo esta a ajudar. Em vez de
atacar a pessoa com comentéarios como “Nunca fazes nada! | Es pregui¢oso”

aborda o problema, ex: “Malta a distribui¢do de tarefas deste trabalho esta um
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pouco desequilibrada. Podemos discutir uma divisdo de tarefas mais justa de
forma que toda a gente possa contribuir?”.

e Usar declaracdes pessoais - Ao usares estas declaracdes expressas 0s teus
sentimentos e opinides. Alguns exemplos de declaragdes pessoais sdo: “Eu sinto
que ...”; “Eu gostava que...”; “Eu acredito...”.

o Estabelece limites - Todos temos limites que ndo gostamos que sejam
ultrapassados. Define claramente os teus limites. Caso eles sejam
desrespeitados, usa todas as dicas anteriores! Por exemplo, um colega teu usa
algo teu sem pedir. Ex: “Ol4, eu sei que tens usado minhas coisas sem me pedir.
Eu gostava que me perguntasses antes de usar algo emprestado, assim mantemos

uma boa comunicagao sobre isto.”

Resumo: Isto sdo algumas dos aspetos que promovem uma comunicacao assertiva!
Relembrando, sé direto sem ser rude, mantém te calmo e transmite as tuas opinides se
sentimento claramente, foca no problema/comportamento, usa declaracdes pessoais e

estabelece os teus limites pessoais.

3) Segredos das pessoas assertivas:
Pessoas assertivas conhecem alguns truques adicionais para continuar a sua jornada de

crescimento pessoal. Vou revelar alguns dos segredos so para voceés!

Mantém uma mente aberta - Ouve e respeita opinides e pontos de vista diferentes dos

teus.

Ouvir ativamente - Comunicacdo clara é chave! Tal como n6s queremos expressar as

nossas ideias, também as outras pessoas querem. Ouve 0 que 0S outros tém para dizer

Lida com problemas de forma positiva - Somos todos humanos, todos cometemos
erros! Corrige e responsabiliza-te pelos erros que cometes, eles sdo uma étima

oportunidade de aprendizagem! Se necessario lembra-te de pedir desculpa.

Na&o te sintas culpado - Pode ser um pouco estranho ao inicio, mas expressares 0s teus

sentimentos e opinides de forma ndo agressiva € algo positivo!
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Defende o que acreditas - Tém sempre em conta diferentes pontos de vista, mas

quando necessario nao tenhas medo de defender aquilo que acreditas.

Assertividade =/= Agressividade - Apesar de terem algumas semelhancas, a
comunicagdo assertiva e a comunicagdo agressiva sao muito diferentes. A comunicacao
assertiva é baseada em respeito e em beneficiar ambas as partes, como tal, ndo deves

usar linguagem desrespeitosa e rude!

Estes sdo alguns dos aspetos que pessoas assertivas também adotam. Lembra-te deles

quando estiveres a ser assertivo!

Uma boa forma de treinares a assertividade € utilizar o que aprendeste hoje com a tua
imaginacgao! Usa situacdes hipotéticas, situacfes do passado para criar cenarios onde
podes ser mais assertivo. Planeia como agirias nessa situacao e possiveis respostas de

com quem estas a falar!
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Anexo F

Modelo Recrutamento e Sele¢cdo Mentores

Primeiro Contato:

Ola XXXXX, 0 meu nome é Jorge Ferreira e fago parte do Ginasio Empreendedor! (&
Primeiro, obrigado pelo teu interesse em ser um dos incriveis mentores do GE!!!
Queremos que seja uma experiéncia incrivel e divertida, mas também envolve algumas
responsabilidades da tua parte. Antes de avangarmos com o recrutamento gostava de

deixar claro quais seriam as tuas funcées enquanto mentor.

Participar no Ginasio Empreendedor envolve:
e Aulas presenciais e apresentagdes/workshops
« Gestdo de pontos na Liga do Ginasio Empreendedor ¢2
o Comunidades de WhatsApp e convivios pontuais
e SessOes de capacitacdo semanais com os coordenadores pedagogicos

(online) (5

Agora que temos as cartas todas em cima da mesa, podemos contar contigo?

e Sendo-Fim
Que pena! (%)
Certamente vao existir oportunidades futuras se estiveres interessado/a!!

Fica bem e abracos!

e Sesim
Nice!
Sendo assim gostava de marcar uma entrevista para poder falar melhor sobre o GE e 0
que fazemos. Também é uma oportunidade de te conhecer melhor e perceber se o teu
perfil se adequa, assim como, € a tua chance de me conheceres e esclarecer qualquer
duvida que possas ter!

Como esté a tua disponibilidade?
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Entrevista de Selecdo Modelo:

1. Diz-me quem tu és (introducdo, interesses, etc)?

a. Explorar interesses e factos sobre o entrevistado para comegar a

desenvolver lagos

2. Como ouviste falar do GE?
3. O que conheces acerca do GE?

Porque é que queres ser um mentor GE?
Se te descrevesses em 3 palavras, quais seriam?
Apresentar valores do GE e ranking.

Qual é a tua disponibilidade?

© N o g &

Lancar o desafio?

9. Espaco para duvidas e questdes
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