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Introdução 

  

O presente manual é especificamente dirigido a formadores / mentores / professores do 

Ensino e Formação Profissional (EFP) que trabalham e guiam os formandos do EFP durante 

o seu processo de candidatura YOUnique a oportunidades de emprego.  

 

Esta parte do YOUnique talent management handbook 4.0 dirige-se a Professores, 

Formadores e Mentores em Educação e Formação Profissional (chamados: pessoal do 

EFP). Basicamente, fornece informação e orientação a este pessoal do EFP com o objetivo 

de: 

 

● fortalecer o seu papel como guia dos formandos do EFP no seu processo único de 

candidatura e permitir-lhes compreender melhor as necessidades da "geração Z", 

promover o desenvolvimento das soft skills dos formandos e apoiá-los na fase de 

candidatura para um mundo de trabalho digital moderno. 

 

O trabalho do pessoal do EFP coloca desafios específicos, principalmente devido a diferentes 

aspetos:  

 

(A) Em relação aos efeitos da indústria 4.0 sobre o emprego, 

temos uma mudança da força de trabalho para novos empregos 

com tarefas digitais e futuras soft skills. À medida que mais e 

mais atividades de emprego se tornam automatizadas, as soft 

skills, que ainda não podem ser replicadas por máquinas, 

tornaram-se mais importantes. As soft skills - tais como 

Autoconsciência, Adaptabilidade, Iniciativa, Criatividade, 

Pensamento Holístico, Colaboração, Comunicação - tornaram-se fatores cruciais de sucesso.  

 

(b) O recrutamento de hoje parece radicalmente diferente do 

que era há apenas um ano atrás. Acelerados pela COVID-19 e 

pelo movimento pela justiça racial, mudanças que se esperava 

que demorassem anos estão a acontecer em meses. O 

recrutamento virtual de trabalhadores à distância é a nova 

norma para a maioria. Mudou completamente a forma como 

os candidatos procuram funções. Hoje em dia, a maioria irá 

para o site do futuro empregador para pesquisar a empresa 



para a qual se candidatou. Podem até procurar e seguir as suas redes sociais corporativas 

para ter uma ideia de quem são essas empresas. 

 

 

(c) A Geração Z está agora a entrar no mercado de trabalho 

e as PME precisam de se adaptar e estar preparadas para 

atrair e reter os melhores talentos vindos dos seus 

membros.  Nascida e criada na era digital, a Geração Z 

apresenta características e competências únicas que 

devem ser abordadas pelas empresas. 

 

Dentro deste guia, os autores visam fornecer informações práticas e diretrizes para o pessoal 

do EFP a fim de (1) promover e facilitar o seu trabalho na orientação dos seus formandos no 

processo de candidatura de emprego; (2) promover uma melhor compreensão das fortes 

características digitais e necessidades dos jovens formandos da Geração Z; (3) promover o 

desenvolvimento e a força das soft skills dos seus formandos enquanto os orientam no 

processo de candidatura ao emprego. 

 

O presente manual visa preparar o pessoal do EFP para orientar os seus formandos no sentido 

de estarem mais bem preparados e serem bem sucedidos na candidatura a empregos numa 

sociedade que está atualmente em transformação, principalmente devido à globalização e 

à inovação tecnológica que estamos a enfrentar. Como tal, a transformação tecnológica no 

mercado de trabalho acarretou vários desafios a nível económico, social e de relações 

profissionais, incluindo uma mudança no perfil de competências dos candidatos que as 

organizações procuram (OCDE, 2016). Para serem recrutados, os candidatos são agora 

obrigados a desenvolver soft skills, nomeadamente de liderança, comunicação e trabalho 

em equipa, para além das competências técnicas necessárias (OCDE, 2016). 

 

 

O pessoal do EFP também enfrenta outro 

desafio específico ao trabalhar com 

formandos da "Geração Z". A "Geração Z" 

é composta por jovens formandos 

nascidos entre 1996 e 2010.  

 

 



Estes jovens nasceram e foram criados na era digital, com pleno acesso aos meios digitais, 

redes sociais e dispositivos móveis (Singh & Dangmei, 2016) e têm preferência pelo uso das 

novas tecnologias. Como são nativos da era digital, os formandos da Geração Z podem 

rapidamente obter as informações de que precisam e compartilhá-las com outros através 

das redes digitais (Csobanka, 2016). 

 

De forma a abordar os principais objetivos, este manual tem quatro capítulos integrados:   

 

I. Mentoria - aborda o conceito de mentoria, contendo nomeadamente informação 

sobre os benefícios, o processo e as questões éticas da mentoria e fornecendo 

orientações práticas, particularmente para mentores em escolas e empresas de 

formação profissional para melhor compreenderem as necessidades e o 

conhecimento digital da "Geração Z". 

II. Soft skills - foco nas soft skills modernas, particularmente em como podem ser 

reforçadas no trabalho diário ou no contexto de aprendizagem, e em como as 

soft skills podem ser integradas nos quadros existentes. 

III. YOUnique toolbox - apresenta o kit de ferramentas YOUnique, uma abordagem 

desenvolvida para fortalecer a consciência dos formandos sobre o seu conjunto 

de soft skills e aborda particularmente como os mentores podem utilizá-la no seu 

trabalho com os formandos do EFP. 

IV. Melhores práticas - apresenta outras abordagens diferentes usadas em todo o 

mundo para melhorar as soft skills dos formandos.  

 

 

 

  



I. Mentoria 

 

A mentoria tem crescido em popularidade como estratégia de prevenção e intervenção 

ao longo das últimas décadas. Em particular, a orientação de jovens ajuda-os a adquirir 

uma crença mais profunda em si mesmos e traça caminhos significativos através da escola 

e da vida. Nos últimos anos, a mentoria de jovens começou a evoluir de um processo focado 

na correção de problemas juvenis para o desenvolvimento das forças internas dos jovens. 

A adolescência é uma época em que os jovens procuram um sentido de identidade, 

incluindo a crença de que podem alcançar os seus objetivos. Essa autoconfiança atinge 

todos os aspetos da vida dos jovens e determina se eles emergem como jovens adultos 

motivados, produtivos e otimistas(Price-Mitchell, 2015). Os programas de mentoria 

estimulam o crescimento e o desenvolvimento e servem como uma ligação aos recursos 

necessários. Particularmente, os adolescentes da "Geração Z" são nativos digitais, o que 

apresenta desafios específicos para os mentores. 

 

fonte: https://www.linkedin.com/pulse/difference-between-teaching-coaching-mentoring-people-vipul-bhatia  

 

Ao longo deste primeiro capítulo, o conceito de mentoria será abordado, com destaque para 

(1) os seus benefícios para os prestadores de EFP e para o sistema educativo em geral; (2) 

o papel do mentor jovem; (3) o processo de dar e receber feedback; (4) como medir o 

progresso no processo de mentoria, e (5) as questões éticas relacionadas com o mesmo. 

Também serão fornecidas orientações práticas para os mentores, com destaque para (1) as 

características e necessidades da "Geração Z" e (2) dicas específicas para orientar a "Geração 

Z". 

 

MENTORIA 

https://www.psychologytoday.com/us/basics/optimism
https://www.linkedin.com/pulse/difference-between-teaching-coaching-mentoring-people-vipul-bhatia


 

1. VAMOS DEFINIR MENTORIA! 

 

A mentoria é uma metodologia de formação e orientação profissional baseada na relação 

solidária e responsável, a tutoria, entre uma pessoa com mais experiência - o mentor - e 

uma pessoa com menos experiência - o mentorado. A tutoria pode ser informal (ocorre 

quando uma relação de mentoria se forma por acaso, sem qualquer calendário ou agenda 

pré-estabelecidos) ou formal (programas de mentoria que são geridos e endossados por uma 

organização) com variações substanciais (existem diferentes tipos de mentoria), mas os 

componentes essenciais incluem um mentor que desenvolve uma ligação emocional com o 

(jovem) mentorado. Através do ensino, escuta, modelagem de papéis, encorajamento, 

respeito mútuo, orientação, discussão e amizade, os mentorados são ajudados a refletir 

sobre suas capacidades nas áreas da formação, trabalho e social, e a concentrarem-se no 

seu futuro profissional (Price-Mitchell, 2015).  

 

Os mentores podem dar aquele apoio individualizado que a educação formal não pode. A 

mentoria pode ser significativa para todos, mas especialmente para os jovens vulneráveis 

a quem asseguram pelo menos uma pessoa de apoio na sua vida (Rodes, 2011). As relações 

mais impactantes envolvem contacto consistente durante pelo menos 1 ano. Por outro 

lado, as relações que terminam prematuramente podem causar danos ao mentorado. A 

maioria dos jovens de sucesso afirma que os mentores foram transformadores para o seu 

crescimento pessoal e carreira. Os mentores eficazes influenciam o desenvolvimento de 

oito competências essenciais que transformam a vida (Price-Mitchell, 2015): curiosidade, 

sociabilidade, resiliência, autoconsciência, integridade, desenvoltura, criatividade, 

empatia (Price-Mitchell, 2019a). 

 
"A mentoria centra-se no indivíduo e no seu caminho para a realização. À medida que as 

pessoas se tornam mais maduras, à medida que adquirem mais experiência, repensarão os 

seus objetivos para o futuro. O papel do Mentor é ajudar a pessoa a criar uma imagem do 

futuro e um caminho para lá chegar. Um Mentor não fala de conceitos ou pontos-chave. 

Encoraja as pessoas a falar sobre os seus valores pessoais, a encontrar equilíbrio emocional 

através da sua individualidade, a encontrar sentido na vida criando uma imagem do futuro 

para que possam ver quem querem ser. Um pré-requisito para ser um Mentor bem sucedido 

é ter a confiança do seu mentorado. O mentorado é a pessoa que encontra o Mentor, não o 

contrário". 

(Créditos: Paulo Napolitano https://www.linkedin.com/pulse/difference-between-teaching-coaching-mentoring-people-vipul-bhatia ) 

https://www.linkedin.com/pulse/difference-between-teaching-coaching-mentoring-people-vipul-bhatia


 
 
 

1.1 OS PROGRAMAS DE MENTORIA SÃO BENÉFICOS PARA OS PRESTADORES DE EFP E 

PARA O SISTEMA EDUCACIONAL EM GERAL 

  

Pode facilmente considerar a mentoria como algo desejável, mas dispensável. Contudo, os 

programas de mentoria apoiam o aumento do desempenho, retenção e resultados do 

trabalho do mentorado. Assim, as escolas que adotam programas de mentoria têm um 

desempenho geral mais elevado (Holmes, 2016). 

 

“Um Mentor é alguém que vê mais talento e competência dentro do mentorado do que o 

mentorado vê em si mesmo, e ajuda a revelar o potencial do mentorado" Bob Proctor 

(2016) 

 

Porquê? 

Essencialmente, a tutoria assegura que os jovens, especialmente se vulneráveis, têm pelo 

menos uma pessoa de apoio na sua vida que possa encorajar o crescimento e 

desenvolvimento, e servir de ligação aos recursos necessários.  

 

Ensinar Aconselhar Orientar Consultoria Coaching 

Isto envolve ajudar os 
formandos a 
desenvolver 
competências ou 
conhecimentos. 

Isto envolve 
diagnosticar e ajudar 
o cliente a lidar com 
a dor do passado e a 
superar problemas 
emocionais. 

Isto envolve dizer ao 
mentorado como 
fazer o que ele/ela 
conseguiu no passado. 

Isto envolve fornecer 
aconselhamento 
profissional ou 
técnico, avaliar a 
situação atual e fazer 
recomendações. 

Isto envolve 
maximizar o potencial 
do cliente para o 
ajudar a superar 
obstáculos, a fim de 
alcançar uma visão de 
futuro, o que é 
alcançado fazendo as 
perguntas certas para 
provocar a 
autorreflexão e 
transformação do 
cliente. 

 Fonte: https://www.pinterest.de/pin/662662532650198116/  

 

 

 

 

 

 

 

https://www.pinterest.de/pin/662662532650198116/


 

Os jovens que participam em programas de mentoria mostram 

melhorias sob muitos aspetos, em comparação com jovens em 

circunstâncias semelhantes que não participam em programas de 

mentoria: jovens envolvidos na mesma relação de mentoria durante 

um ano ou mais relataram melhorias no trabalho escolar, relações 

sociais e resultados comportamentais, mas também no próspero 

envolvimento cívico apoiando o sucesso dos jovens adultos.  

● Os mentores podem ser fundamentais para ajudar a juventude a desenvolver-se a nível 

emocional e comportamental. Eles tanto podem ser um agente desafiador quanto 

reconfortante na jornada de um jovem em direção à independência. 

● Em comparação com os não participantes, os jovens que participam de programas que 

incluem tutoria têm menos consumo de drogas e álcool (especialmente entre os jovens 

minoritários) e, em alguns casos, menos comportamentos delinquentes.  

● Além disso, as escolas que utilizam a tutoria e fornecem apoio e orientação contínuos durante 

todo o ciclo de vida do aluno melhoram a retenção e aumentam os resultados do trabalho 

(Holmes, 2016).   

● Aprendizagem a bordo: Desde o início, os mentores de carreira sentam-se com o potencial 

aluno/estagiário, levam tempo a compreender quais são os seus pontos fortes e fracos e o 

que os apaixona. Com certeza a seleção de cursos/estágios melhor informada é o primeiro 

lugar para começar a proporcionar maior retenção de formandos (Holmes, 2016). 

● Aprender pode ser solitário: Às vezes é difícil para algumas pessoas ter sucesso na 

aprendizagem, especialmente quando um sentimento de isolamento pode fazer com que os 

alunos se desliguem e desistam. A criação de uma cultura em que os alunos apoiam os alunos 

através da orientação de pares, é uma forma eficaz de aumentar o envolvimento e é também 

uma estratégia muito rentável. A tutoria entre pares dentro das instituições educacionais 

leva a um maior sentimento de pertença, reduz o stress e a um maior envolvimento social 

(Holmes, 2016).  

● Agora preciso de um emprego: Os prestadores de EFP devem fornecer mentores da indústria 

para um aluno de último ano. Isto não só melhora a preparação para o trabalho, mas também 

dá aos potenciais empregadores acesso ao talento (Holmes, 2016).  

● As avaliações dos programas de mentoria têm mostrado que a relação individual de um jovem 

com um adulto que o apoie pode levar a resultados positivos, tais como melhor desempenho 

académico, um sentido mais forte de autoestima, melhores relações com os pais e diminuição 

do consumo de drogas e álcool. Estes benefícios da mentoria emergem para os jovens que se 

encontram em relações que foram capazes de se desenvolver e suportar. Os mentores 

promovem resultados positivos quando servem como modelos; fornecem apoio emocional e 

feedback positivo; e tornam-se uma presença constante, fiável e construtiva na vida dos 

jovens (Jucovy, 2002).  

 



1.2. PAPEL DE MENTOR (JOVEM) 

  

Era uma vez... O conceito de mentoria é uma das mais antigas formas de educação do 

mundo, e existe há milhares de anos. O mentor é uma personagem recorrente em mitos e 

lendas, independentemente da cultura e do tempo.  

 

O mentor é alguém que, através da sua experiência e sabedoria, fornece ao herói da história 

os conselhos e treino necessários para enfrentar o que está por vir (Chan, 2016). O mentor 

é um arquétipo!  

 

 

 

 

Créditos: Paulo Napolitano: 

"Sou grato por ter um mentor na minha vida. Os seus conselhos sábios, coaching e 

advocacia estão a ajudar-me a aumentar a minha perspicácia empresarial, desenvolver 

competências, aproveitar oportunidades e fazer carreira não apenas para o sucesso, mas 

para uma vida plena. O seu amor sem fim e a sua inestimável mentoria estão a tornar-me 

a cada dia uma pessoa melhor e um líder de serviço, enriquecendo a vida das pessoas, e 

finalmente, criando um mundo mais justo e solidário". 

 

 

Quem é o mentor? Um mentor é fundamentalmente alguém que tem mais 

experiência do que o mentorado numa área específica, em que o mentorado 

quer estar e precisa de melhorar, que está concentrado em fazer avançar o 

desenvolvimento do mentorado.  

O mentor, para quê? O mentor ajuda o mentorado a crescer e evoluir e a 

expandir o seu ponto de vista sobre o que é possível e talvez mostrar ao 

mentorado um caminho que não viu antes (Ritlop, 2020). 

Quem não é o mentor? O que não é um mentor é alguém que o mentorado 

pode constantemente pedir ajuda sempre que encontra alguma forma de 

dificuldade (Chan, 2016). 



 

 

Dicas para ser um grande mentor 

(jovem): 

 

● Seja um amigo, não uma figura paternal ou de autoridade (YouthBuild USA, 2014). Os mentores são guias de 

confiança que ajudam os jovens a tomar decisões positivas, a formar seus próprios valores e a realizar seu potencial 

(Chan, 2016). Encoraje o seu mentorado a encontrar as suas próprias respostas, em vez de lhe 

dizer o que fazer (Price-Mitchell, 2015).  

● Tenha objetivos e expectativas realistas. Os mentores entendem que a mudança não acontece da noite 

para o dia e que os contratempos ocorrem. Os mentores capacitam os jovens a identificar os seus objetivos e alcançá-

los.  

● Divirta-se. Conhecer o jovem é o objetivo principal de qualquer relação de mentoria. Atividades como sair, comer 

qualquer coisa ou jogar basquete, ajudam a construir a relação (YouthBuild USA, 2014). 

● Permita que o mentorado tenha voz e escolha na decisão sobre as atividades. Pergunte ao seu 

mentorado o que gostaria de fazer durante o vosso tempo juntos. Isto garante que o jovem estará interessado e 

envolvido na atividade (YouthBuild USA, 2014). 

● Seja positivo. Ofereça encorajamento e ajuda. Quando os tempos são difíceis, ajude o jovem a a concentrar-se 

no futuro. Celebre os sucessos grandes e pequenos (YouthBuild USA, 2014). 

● Deixe o mentorado controlar a direção das conversas. Não pressione o mentorado para lhe contar 

tudo de uma vez; dê-lhe tempo para o conhecer. Seja sensível e respeitoso e, acima de tudo, mantenha a 

confidencialidade de tudo o que o mentorado lhe disser. 

● Ouça e seja um grande comunicador. Às vezes o jovem vai precisar de desabafar sobre a escola, o 

trabalho, a casa ou os amigos. Ao ouvir mais do que falar, pode aprender muito e construir a sua relação.  

● Respeite a confiança que o mentorado deposita em si. Não julgue o mentorado ou dê conselhos 

indesejados. Nunca menospreze o seu mentorado, veja-o como um igual. As mentorias são, antes de mais nada, 

relações construídas com base na confiança e respeito mútuos, que evoluirão e serão mutuamente benéficas.  

● Lembre-se que a sua relação é com o jovem, não com os seus pais. O foco da combinação são os 

objetivos dos jovens, não os da família. Ao mesmo tempo, evite julgar a família do mentorado (YouthBuild USA, 

2014). 

● Lembre-se que você é o responsável por construir a relação. Tome a iniciativa de manter contacto 

com o seu mentorado (YouthBuild USA, 2014). Conheça bem o jovem, veja-o regularmente e esteja disponível. 

● Forneça feedback construtivo, desafie, discorde e dê-se ao trabalho de dizer ao seu 

mentorado por que está errado, quando necessário. A última coisa que o seu mentorado quer é 

alguém que nunca o critique, isso ia significar que não está a investir no seu sucesso, que não o pressiona a fazer 

melhor.  

● Seja solidário enquanto o mentorado faz novas experiências para crescer, encoraje-o com 

uma variedade de desafios da vida, e quando o mentorado tropeça e cai e mais precisa de si.  

● Esteja investido no sucesso do mentorado, ou seja, "fique feliz" quando o mentorado é bem-sucedido.  

● Sugira que se concentre na pessoa, não na sua posição.  

 

 

 



1.3 DAR E RECEBER FEEDBACK 

 

"Um bom feedback deve reforçar o comportamento 

positivo e ajudar a mudar os comportamentos que 

impedem o sucesso". 

  

O feedback é um dos aspetos mais importantes de qualquer relação de mentoria. O feedback 

fornece uma abordagem sistemática para desenvolver melhores relações, aprender, 

melhorar o desempenho, manter-se no caminho certo e alcançar objetivos. Sendo honesto 

e direto, e oferecendo um feedback equilibrado, as pessoas que se influenciam podem 

construir competências e confiança ao mesmo tempo (Abdo, 2019).  

 

Receber feedback no momento certo e da maneira certa é fortalecedor, pois podemos optar 

por modificar o que fazemos para obter melhores resultados. Sem feedback, nunca 

cresceríamos nem mudaríamos! É a informação sobre o que está a funcionar e o que não 

está e é a informação sobre a qual podemos agir. Mas também é uma das mais complicadas 

de acertar porque pode sentir-se desconfortável. Por esta razão, é importante desenvolver 

esta competência. 

 

 

 

FEEDBACK AFIRMATIVO/POSITIVO "O QUE EU GOSTAVA..." 

O feedback positivo cria confiança e reforça o "bom" comportamento que se quer ver mais. 

Esclarece as expectativas. É uma boa sensação (Anderson, n.d.). 

Oferece mais comentários positivos do que comentários críticos, uma vez que o 

número de feedback positivo que as pessoas precisam para florescer é cerca de três 

vezes mais do que negativo (Abdo, 2019). No entanto, se tudo o que se dá é um 

feedback positivo e não se consegue dar as más notícias, as pessoas podem ter uma 

visão irrealisticamente elevada do seu valor e níveis de desempenho (Anderson, 

n.d.). 

 

 

FEEDBACK CORRETIVO/NEGATIVO "AINDA MELHOR SE..." 

É dado factualmente e de preferência com sugestões de melhoria (Anderson, n.d.). Deve 

permitir que as pessoas mudem de rumo para alcançar os resultados que desejam. 



Se for demasiado ou se parecer crítica pode levar à defensiva e a uma reação de 

resistência (Abdo, 2019).  

 

 

DÊ UM FEEDBACK EQUILIBRADO!!! 

O feedback equilibrado consiste em dar parecer sobre o que está a ser bem feito, assim 

como o que poderia ser melhorado (Anderson, n.d.). 

Ao liderar, treinar, ou desenvolver pessoas, o melhor é procurar um feedback 

equilibrado que constrói confiança, mostra a direção que se quer que o desempenho 

tome e destaca áreas a melhorar de uma forma clara e não punitiva (Anderson, n.d.).  

 

ESTABELECER AS CONDIÇÕES PARA FORNECER UM FEEDBACK EFICAZ 

Fornecer e receber feedback pode ser uma experiência muito positiva para o mentor e para 

o mentorado, se ambos entenderem que partilham o mesmo compromisso para desenvolver 

a carreira do mentorado (Franchise Growth Partners, 2016-2021): 

Declare o benefício. Fale sobre o valor do feedback. Deixe o seu mentorado saber 

que o espera (Abdo, 2019).  

Certifique-se de que sabe como dar um bom feedback e de que os mentorados sabem 

como recebê-lo. 

Estabeleça uma atmosfera de confiança mútua e de respeito para facilitar o feedback 

(Rodes, 2011).  

Mantenha-o nos dois sentidos. O feedback deve ser uma conversa, não uma palestra. 

Certifique-se de que o seu mentorado está envolvido na conversa, compreende a sua 

contribuição e está motivado a agir de acordo com o seu feedback. Lembre-se de 

reconhecer as contribuições e a compreensão do mentorado. 

 

  



1.4 MEDIR O PROGRESSO EM PROGRAMAS DE MENTORIA 

As avaliações dos programas de tutoria têm mostrado que a relação individual de um jovem 

com um adulto apoiante pode levar a vários resultados positivos. As relações de mentoria 

que se estabelecem são suscetíveis de se tornarem progressivamente mais eficazes ao longo 

do tempo. No entanto, acontece que algumas relações entre mentores e jovens terminam 

dentro de poucos meses. Estas relações de curta duração provavelmente não terão 

resultados positivos para os jovens (Jucovy, 2002). E há algumas evidências de que podem 

ter efeitos negativos associados aos sentimentos de rejeição dos jovens, o que pode tocar 

nas vulnerabilidades dos jovens de forma mais acentuada que outras intervenções, 

juntamente com inconsistências, mal-entendidos e dinâmicas de poder "doentes" (Jucovy, 

2002; Rhodes, 2011).  

 

Porque é que tantas relações falham? Em alguns casos, as razões estão fora do controlo de 

um programa ou mentor. Mas, em muitos casos, as combinações falhadas são o resultado de 

infraestruturas fracas do programa - os programas podem não fornecer uma triagem 

adequada, uma combinação cuidadosa e a formação necessária para os mentores. E muitas 

vezes, os programas não monitorizam adequadamente os resultados, especialmente na fase 

crucial e precoce de "conhecê-lo". As novas combinações deparam-se frequentemente com 

erros de comunicação e outros problemas que, se identificados, poderiam provavelmente 

ser resolvidos, e assim a relação poderia continuar e reforçar-se (Jucovy, 2002).   

 

Os operadores de escolas e programas de mentoria devem pensar em procedimentos de 

avaliação e desenvolver recursos e ferramentas, como um inquérito, para monitorizar e 

medir: 

● A qualidade das combinações e relações individuais entre mentor e jovem (a 

medida em que a relação está centrada no jovem; o envolvimento emocional do 

jovem; a medida em que o jovem está insatisfeito com a relação; a proximidade da 

sua relação com o seu mentor).  

● Os principais resultados dos participantes.  

● Os pontos fortes e fracos do programa de tutoria em geral, para fazer as mudanças 

necessárias nas práticas do programa.  

 

 

Pense em quando e como a pesquisa deve ser feita para poder melhor: 

1. Determinar o que o seu programa está a alcançar agora, em geral, nos seus esforços 

para cultivar relações fortes; 



2. Saber quais dos elementos do seu programa (como a triagem de mentores ou a 

formação) são atualmente eficazes, e quais precisam ser modificados e reforçados; 

3. Estabelecer padrões de referência para que possa medir as mudanças na qualidade 

das relações mentor-jovem do seu programa ao longo do tempo, à medida que 

modifica as práticas do programa. 

 

Pode utilizar os resultados do seu inquérito para melhorar as relações individuais entre o 

mentor e o jovem, e a eficácia geral do seu programa. Além disso, ao utilizar o inquérito ao 

longo do tempo, as alterações nas pontuações podem ajudá-lo a medir até que ponto as 

modificações nas práticas do programa estão resultando em relações mentor-jovem mais 

fortes.  

 

1.5 CÓDIGO DE CONDUTA, PRINCÍPIOS ÉTICOS E LIMITES QUE ORIENTAM O MENTOR 

 

BENEFICÊNCIA E NÃO MALEFICÊNCIA: Promover o bem-estar, a segurança e os melhores 

interesses do mentorado e não fazer mal (Johnson, 2015; Rhodes, 2011).  

Beneficência: Construir uma mentoria que impulsiona a modelagem de papéis, constrói 

confiança, alivia a ansiedade, proporciona um ensino pungente e apoio emocional, fortalece 

a reciprocidade e algum grau de revelação recíproca, comunica carinho e amizade (Johnson, 

2015). 

Não-maleficência: Compreender e respeitar o sistema de crenças e evitar danos aos 

mentorados (negligência, abandono, exploração, violações de fronteiras). Ter cuidado com 

"a tentação de clonar" e gerir bem os finais, uma vez que a cessação antecipada pode afetar 

negativamente o funcionamento dos jovens. A formação sobre este tópico é especialmente 

crítica, uma vez que os mentores podem não estar conscientes da influência que tiveram ou 

da forma como a rescisão será interpretada. Por esta razão, os mentores exigem prudência, 

julgamento e limites (Johnson, 2015; Rhodes, 2011).  

 

CONTRATAÇÃO E INTEGRIDADE: Seja atencioso e franco sobre os compromissos (ou seja: 

tempo, frequência, papéis, comunicação, localização; financeiro) com a relação e evite 

criar falsas expectativas (Rhodes, 2011). Incentive a transparência e a comunicação aberta, 

e dê informações apropriadas sobre expectativas, benefícios potenciais, e riscos potenciais 

(consentimento informado) (Johnson, 2015).  

 

COMPETÊNCIA: No papel de mentor a competência é "O uso habitual e criterioso da 

comunicação, conhecimento, competências técnicas, raciocínio clínico, emoções, valores e 



reflexão na prática diária em benefício do indivíduo e da comunidade servida" (Epstein & 

Hundert, 2002). Os mentores competentes têm o "direito" de reconhecer e proteger os 

limites da mentoria. Os mentores devem manter a relação numa base saudável e fazer com 

que ambas as partes se sintam física e emocionalmente seguras, evitando o mau uso do 

poder, dos papéis e do contacto físico.  

Estabelecer e continuar a desenvolver competências. Poucos Mentores são "treinados". 

Algumas pessoas não possuem virtudes, traços e competências chave, ou manifestam baixos 

níveis de E.Q. ou características de personalidade tóxicas (Johnson, 2015). Os mentores 

precisam estar conscientes de seus próprios níveis de competência e experiência no papel. 

Uma abordagem apropriada para que os mentores fomentem essa consciência pode ser a de 

se envolverem em práticas reflexivas usando uma revista ou abordagem semelhante.  

 

GESTÃO DE LIMITES E PAPÉIS: O mentor (muitas vezes) detém o poder em relação ao 

mentorado. Evite papéis múltiplos potencialmente nocivos para os mentorados, e discutir 

papéis sobrepostos para minimizar o risco de exploração ou maus resultados (Rodes, 2011). 

Quando a conversa do mentor parece desviar-se de mentoria (orientado para o futuro, 

focado em soluções) em direção ao aconselhamento (normalmente a conversa está 

firmemente enraizada nos problemas do passado), uma abordagem apropriada pode ser 

sugerir que uma conversa mais aprofundada sobre esse tópico em particular pode ser melhor 

com que competente para ajudar. Apenas "pratique" dentro dos limites claros de 

competência (Johnson, 2015). Além disso, é importante ter uma relação clara de orientação 

e não permitir que o preconceito pessoal influencie as ações profissionais. Preserve a 

confidencialidade, a objetividade e a parceria igualitária (University of Southampton).  

 

FIDELIDADE E RESPONSABILIDADE: Seja honesto, cumpra as promessas e permaneça leal 

àqueles que orienta para desenvolver confiança, que está na base de um mentor eficaz onde 

a divulgação parece natural (Johnson, 2015). A responsabilidade é tanto do mentor quanto 

do mentorado, para estar ciente de que seu comportamento tem o potencial de afetar 

negativamente a relação de mentoria (Universidade de Southampton). 

 

PRIVACIDADE e CONFIDENCIALIDADE da identidade da pessoa que está a ser orientada e da 

conversa de mentoria: O respeito pela confidencialidade é central para o profissionalismo e 

ligado à confiança (Universidade de Southampton). A confidencialidade envolve a 

preservação do nome dos mentorados, assim como da informação que partilharam em 

confiança. Discuta todas as exceções à privacidade (Johnson, 2015). A privacidade é um 

compromisso para proteger as revelações dos mentorados como uma forma de promover os 



seus melhores interesses. As questões de confidencialidade abundam nos mentores, uma 

vez que são um espaço seguro para partilhar pensamentos, sentimentos e preocupações 

particulares (um aspeto especialmente significativo para os mentorados). Tanto o mentor 

como o mentorado têm a grande responsabilidade de manter e respeitar a confidencialidade 

de toda a informação compartilhada durante a mentoria, pois podem ouvir informações 

sensíveis e pessoais. Contudo, se tal informação for perigosa ou ilegal, uma abordagem 

apropriada para o mentor é encorajar o mentorado a tomar por si próprio a atitude correta 

(Universidade de Southampton). Deve ser dada formação em torno de questões de 

confidencialidade, e as decisões relativas a tais questões devem ser tomadas em consulta 

com o pessoal do programa de mentores (Rhodes, 2011). 

 

AUTONOMIA: Trabalhe para fortalecer a independência e maturidade dos mentorados 

(Johnson, 2015). Com exceção de situações extremas, (como abuso, negligência e perigo), 

os mentores devem procurar entender e respeitar as decisões e o estilo de vida de um jovem 

e sua família. Os mentores devem procurar compreender os objetivos, desejos e valores 

pessoais do jovem e não prejudicar a sua capacidade de tomar as suas próprias decisões 

(Rhodes, 2011). 

 

JUSTIÇA, IGUALDADE E HUMILDADE CULTURAL: Adote humildade cultural: assegure um 

tratamento justo e equitativo de todos os mentorados (independentemente da cultura, 

classe social, género, diferenças físicas) (Johnson, 2015). Os mentores precisam de 

reconhecer que preconceitos, ideias preconcebidas, impressões iniciais, opiniões e 

estereótipos podem influenciar a capacidade de prestar total atenção, e estar presentes e 

concentrados naqueles que estão a ser orientados, e permanecer sensíveis aos aspetos da 

identidade cultural que são mais importantes para o mentorado. Os programas de mentoria 

devem oferecer formação em sensibilidade cultural e de género para sensibilizar os 

mentores para os seus próprios preconceitos e pontos cegos, e exercer um bom julgamento 

e tomar precauções para assegurar que os potenciais preconceitos não conduzam a 

tratamento prejudicial e discriminação injusta dos indivíduos acompanhados. As diferenças 

nos antecedentes e valores culturais podem levar os mentores a manter ou a agir 

inadvertidamente sobre preconceitos culturais. Ao invés disso, os mentores devem 

empenhar-se consistentemente no autoexame e na supervisão/consulta para evitar fazer 

suposições sobre os indivíduos acompanhados que se baseiem ou sejam insensíveis à classe 

social, género ou deficiência destes últimos (Rodes, 2011). Ênfase na própria humildade, 

reflexão e aprendizagem.  

 



Deveria intitular-se mentor? Nunca exagere o seu nível de competência ou experiência como 

mentor. Alegar o estatuto de mentor com um mentorado de um grupo não dominante pode 

invocar poder, privilégio, até mesmo propriedade. Deixe sempre o seu estagiário rotular a 

relação. Como verdadeiro aliado, está empenhado em (1) expressar o mínimo de 

preconceito possível e (2) abordar a desigualdade social. 

 

  



2. MENTORIA DA GERAÇÃO Z: ORIENTAÇÕES PRÁTICAS PARA OS MENTORES 

NAS ESCOLAS EFP COMPREENDEREM MELHOR AS NECESSIDADES E O 

CONHECIMENTO DIGITAL DA "GERAÇÃO Z". 

 

2.1 GERAÇÃO Z: ESTE "AMIGO DESCONHECIDO". COMPREENDER AS SUAS 

NECESSIDADES E CONHECIMENTO DIGITAL 

A fim de melhor trabalhar com os seus jovens mentorados, os mentores precisam de 

compreender as necessidades e o conhecimento digital da "Geração Z". Quem são os 

membros da "Geração Z"? Os membros da "Geração Z" são os jovens que nasceram entre 

1996 e o início de 2010. São também chamados Zoomers (contra Boomers :P), ou “Gen Zers”, 

e estão prestes a tornar-se a maior parte da força de trabalho e dos consumidores.  

 

Quais são as suas necessidades e características específicas? 

● Autoconscientes, concentram-se no autocuidado, na saúde e na vitalidade. Bebem e 

fumam menos; usam mais o cinto de segurança; fazem poucas brigas. Cautelosos, 

avessos ao risco (Milotay, 2020). 

● Nativos digitais, sábios digitais, viciados em redes sociais, exclusivamente em 

telemóveis, "on-demand" (IOT records, 2018; Quillen, 2018). 

● Eles são os verdadeiros "do-it-yourselfers". O mais tardar no Jardim de Infância, já 

aprenderam que toda a informação essencial está no seu bolso: com o seu smartphone, 

a informação é apenas um swipe. 

● Pouco tempo de atenção. Utilizam 5 ecrãs: smartphone, TV, laptop, desktop e tablet 

(Morin, 2015). Têm um filtro rápido para decidir como otimizar o tempo à medida que 

crescem num mundo bombardeado por informação, conhecimento, entretenimento e 

comunicação. Poucos segundos para decidir se o conteúdo é de interesse (Lundin, 2018). 

● Valorizam o que é sucinto, pois são coletores rápidos de informação e querem chegar 

ao ponto o mais rapidamente possível. Não se querem perder a tentar procurar 

informação (Guenther, 2018). Procuram soluções cómodas e intuitivas. 

● Cresceram com marcas pessoais. Através das redes sociais, eles curam 

meticulosamente a sua marca para refletir como querem ser percebidos, cuidando do 

conteúdo que partilham e da imagem que apresentam. Veem a sua identidade como 

composição curada e compreendem a importância do "code-switching". As suas marcas 

são reservadas a plataformas de comunicação social recreativas, enquanto que a sua 

personalidade profissional será gerida separadamente. 



● A Geração Z preocupa-se com a segurança, controlo e privacidade e como não as perder: 

É sábia e consciente da sua pegada digital nas redes sociais (IOT records, 2018). 

● Sábio cultural: é a mais diversa e multicultural de qualquer geração (famílias mistas), 

não mostra tanto patriotismo, tornando-se cada vez mais inclusivas. Procuram e 

abraçam a diversidade. Tornam-se globais, encontram semelhanças nas diferenças 

culturais e são suscetíveis de se tornarem mais diversas do que as gerações anteriores. 

Conhecem alguém que usa pronomes neutros em termos de género. Procuram equidade 

e lutam por causas humanitárias (IOT records, 2018; Milotay, 2020).  

● Orientada para a mudança. Trazem com eles um sentido de responsabilidade social. 

Valorizam a autenticidade, equidade, honestidade e responsabilidade (nas marcas) e 

estão vigilantes contra os anúncios e a “venda” e esperam fazer parte de algo maior. 

Querem conhecer a versão real de si. 77% da Geração Z valoriza o marketing que mostra 

uma versão mais real da vida, em vez de um perfecionismo polido. 

● Ativismo, envolvimento social. Prontos para começar a moldar o mundo à sua imagem 

(IOT records, 2018; Lundin, 2018; Morin, 2015; Quillen, 2018). 

● Preocupados com o impacto da humanidade no planeta (mudanças climáticas, 

poluição) e sustentabilidade. Mais da metade está disposta a pagar preços mais altos 

por produtos sustentáveis. À vontade com o transporte público, os veículos 

convencionais são menos aceitáveis socialmente do que os veículos mais amigos do 

ambiente. A maioria quer que seus empregos/função cause impacto para melhor no 

mundo (Lundin, 2018; Milotay, 2020). 

● São motivados, ambiciosos e de mente aberta e acreditam que há muito espaço para 

que todos prosperem juntos (Lundin, 2018). Gostam de ser desafiados! Concentram-se 

no sucesso pessoal. 

● Esperam ter que trabalhar muito (mais do que as gerações anteriores) devido ao seu 

realismo e pragmatismo (versus otimismo e idealismo dos Millennials). Como estão 

conscientes dos muitos problemas que surgem agora na nossa sociedade, caminham de 

olhos bem abertos: esta não é a era dourada do capitalismo; uma economia em 

expansão não está à espera para os apoiar de braços abertos e de pagamento fácil, e 

eles sabem disso (Lundin, 2018). 

● São independentes (Morin, 2015). Não procuram necessariamente a educação e o 

trabalho tradicionais; estão ansiosos por alternativas. É a chamada "geração 

empreendedora" (versus trabalho dependente). A Geração Z tem 55% mais chances de 

querer iniciar um negócio do que os millennials. Deseja abandonar a moagem 

empresarial para as suas empresas em fase de arranque. A sua orientação para as 

empresas e a liberdade de empreendimento é mais um mecanismo de sobrevivência. 



Como são nativos digitais, é importante saber  

COMO aprendem a ensiná-los eficazmente (ACER for education, 

2019; Hudson, 2016; Flores & Rettig, 2020; Miranda, 2020):   

A Geração Z aprende a fazer.  Isto significa que deve 

limitar o ensino e, em vez disso, dar-lhes oportunidades de 

praticar a viver a verdade. Os Geração Z aprendem a ser os 

"fazedores" do mundo, não "apenas os ouvintes". É vital dar 

à Geração Z oportunidades de aprender com a prática.  Se 

utilizar este método, irá vê-los empenhados.  

A Geração Z aprende através da colaboração.  Apesar 

de serem pessoas do tipo "faça você mesmo", continuam a 

procurar a aprendizagem colaborativa.  Isto significa dar às 

crianças a oportunidade de falar e trabalhar em conjunto 

em atividades e experiências de aprendizagem. Criar um 

desafio onde têm que trabalhar em conjunto para encontrar 

a resposta.  

A Geração Z aprende através de atividades práticas. 

Isto está intimamente ligado à ação.  Não espere que 

fiquem parados e em silêncio durante muito tempo, pelo 

menos.  Use atividades que envolvam os seus sentidos e lhes 

deem oportunidades para se moverem. 

A Geração Z aprende através da tecnologia.  A 

tecnologia não é algo que a Geração Z faz, é quem eles 

são.  Para eles é tão natural como respirar. Pense em 

maneiras de trazer a tecnologia para as suas aulas. 

 

 

Porque sabem da crise económica de 2008, desejam controlar o seu futuro económico 

(Sholz, 2015; Lundin, 2018). 

● Veja o que está a fazer atualmente e o currículo que está a utilizar. Está concebido 

para os Gen Z?  Se não, talvez seja hora de algumas alterações.  O que funcionou até 

agora nas gerações anteriores, pode muito bem não funcionar com esta geração. No 

final das contas, o compromisso efetivo é a vara de medição com a qual temos de 

avaliar. 

  



2.2. DICAS PARA GANHAR A ATENÇÃO DA GERAÇÃO Z 

● Ultrapassar o curto período de atenção da Geração Z e o filtro rápido significará 

proporcionar-lhes experiências envolventes e imediatamente benéficas (Lundin, 

2018). Ajudá-los a compreender do que se trata o conteúdo, porque devem 

preocupar-se e como isso os vai ajudar ou entreter. Tenha em mente que o "envio 

de mensagens" unidirecionais, por si só, provavelmente não vai funcionar. Aplique 

a arte da criação de conteúdo e esteja presente em múltiplas plataformas para o 

conseguir através dos seus filtros rápidos e ganhar rapidamente a sua atenção 

(Lundin, 2018). 

● Para os alcançar, é preciso ser igualmente hábil na criação de conteúdos e mensagens 

direcionados apropriados para canais específicos e estar em diferentes plataformas. 

Obter a mensagem certa na plataforma certa, no momento certo, será fundamental. 

Manter essas mensagens consistentes também é importante (Lundin, 2018). 

● Descubra o que estes novos funcionários irão procurar e como tirar o máximo partido 

da sua relação de ensino/trabalho com eles. Personalize as suas mensagens para 

chegar aos Gen Zers. 

● Explique claramente que o tempo investido numa determinada atividade pode ter 

um enorme impacto na obtenção de sucesso pessoal na vida, repercutir-se-á com 

eles.  

● Dê a estes jovens funcionários espaço e autonomia para brilharem à medida que são 

levados a trabalhar arduamente, por isso deixe-os fazer isso na sua forma mais 

produtiva.   

● Seja capaz de se ligar e gerir com os Gen Z compreender e respeitar o seu desejo de 

privacidade (IOT records, 2018; Lundin, 2018; Quillen, 2018).  

● Mostre como está a tornar o mundo um lugar melhor, mais inclusivo e acolhedor para 

todos (por exemplo, colocar um distintivo simbólico). Crie uma marca/produto 

autêntico com valores que possam ficar para trás (por exemplo, estratégias e 

embalagens sustentáveis) (Guenther, 2018; Lundin, 2018).  

● Sustentabilidade é importante; compras sustentáveis, evitar o uso de plástico 

sempre que possível, comprar produtos com menos embalagens, escolher produtos 

sustentáveis para dar exemplos a outros. Forneça-lhes soluções convenientes e 

intuitivas. 

● Pode criar um ambiente acolhedor para eles ou tornar-se o seu concorrente. Esteja 

preparado para oferecer autonomia, flexibilidade e compensação financeira justa 

como parte das suas condições de emprego, se quiser ter alguma esperança de atrair 

estes trabalhadores para o seu negócio (Lundin, 2018). 



● A Geração Z é pragmática e cuidadosa com o seu dinheiro (Lundin, 2018). Deixe bem 

claro o valor que oferece se quiser contratá-los ou se espera fazer uma venda.  

● Se tiver sido treinado para não se expor muito, isto pode colidir com o que se sente 

confortável, no entanto, tente ser mais autêntico sobre quem você é e no que 

acredita. Portanto, não tenha medo de mostrar as suas falhas e imperfeições e 

tire o máximo partido da exibição de crenças e valores que se sente confortável em 

partilhar. Seja uma pessoa real (Guenther, 2018; Lundin, 2018).  

● Se não entregar o que prometeu, esta coorte vai-se embora.  

● Tente ser envolvente. Embora o que faz seja um assunto sério, como deveria ser, 

não significa que não possa inserir alguma leviandade de vez em quando. O riso pode 

ser muito poderoso. Acrescentar humor permitir-lhe-á destacar-se e ligar-se a eles. 

Portanto, arrisque-se e seja criativo. Tente pensar fora da caixa quando se conectar 

com os Gen Zers. A sua tentativa, mesmo que não seja a coisa mais engraçada de 

sempre, pode atrair alguns clientes mais jovens que ressoam com a sua energia. Seja 

criativo e divertido (Guenther, 2018).   

● Por isso, vá direto ao assunto o mais rápido possível. Recomendo ser direto e conciso 

o mais frequentemente possível (Guenther, 2018). 

● É melhor usar imagens, vídeos, videochamadas e reuniões do que mensagens de 

texto. Eles Parecem ser mais visuais do que textuais nas suas pesquisas (Morin, 2015). 

Lembrem-se que estão habituados a bens e serviços "on-demand", usam o Facebook 

como um "centro de informação" em vez de uma "plataforma de envolvimento"; 

preferem os influencers do YouTube a celebridades de Hollywood; Adoram o 

Snapchat e não podem viver sem o YouTube. 

● Proporcione-lhes desafios interessantes e oportunidades de aprender e evoluir para 

os manter envolvidos no local de trabalho (Lundin, 2018). 

 

 

 

  



II. Soft skills 

 

Ao longo deste segundo capítulo serão abordadas as modernas 

soft skills, com enfoque na forma como as mesmas podem ser 

reforçadas no contexto do trabalho diário ou da aprendizagem, 

e integradas nos quadros existentes.  

 

 

As seguintes dicas e sugestões consideram o ambiente de 

aprendizagem dos estagiários no local de trabalho, seja um estágio, um estágio de 

aprendizagem ou uma fase de aprendizagem no local de trabalho como parte de um 

programa de EFP. A maioria das soft skills pode ser praticada na vida profissional diária. 

 

Como pode, como mentor de uma escola ou empresa de formação profissional, apoiar o 

seu estagiário no aperfeiçoamento das suas soft skills?  

 

O primeiro passo é a consciência na sua empresa, de que as soft skills são cruciais.  

Cada local de trabalho requer diferentes soft skills e comportamentos.  

 

O que é considerado assertivo num contexto é considerado não cooperativo num outro 

contexto? É por isso que não basta escolher candidatos que já possuem soft skills, mas estas 

competências também devem ser desenvolvidas no trabalho quotidiano, dependendo da 

profissão.  

 

Esta consciência pode ser expressa, por exemplo, nas descrições incompletas de funções 

existentes para cada posição na empresa. Completa tanto em termos de competências 

técnicas, metódicas e soft skills. 

 

Para fazer isso, porque não usar ferramentas de apoio? 

 

  



Existe, por exemplo, a ESCO, a classificação europeia de aptidões, competências e 

profissões, disponível em diferentes línguas. É um dicionário online que abrange termos de 

aptidões e competências e frases de exemplo. Pode ajudá-lo a tornar as soft skills 

transparentes para os seus formandos e potenciais novos colaboradores, melhorando assim 

a sua reputação como empregador atento e responsável que valoriza os seus colaboradores 

e promove o seu desenvolvimento.  Se não tem certeza de como descrever as soft skills 

esperadas, a ESCO fornece uma lista de frases para "atitudes" relacionadas com o tratamento 

a mudança, incerteza ou frustração, bem como "competências", cobrindo também 

comunicação, colaboração e criatividade. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://ec.europa.eu/esco/portal/howtouse/21da6a9a-02d1-4533-8057-dea0a824a17a


Outro passo é ajudar os formandos a identificar o seu potencial de melhoria. Por exemplo, 

em conversas regulares de feedback, pode aplicar diagramas de aranha.  

 

Os formandos podem avaliar-se a si próprios 

em paralelo consigo. Posteriormente, podem 

discutir a avaliação uns dos outros e 

encontrar ocasiões adequadas para treinar 

as soft skills. Por exemplo, através de treino 

específico. Ou em seminários e cursos sobre 

autogestão, gestão do tempo, técnicas de apresentação ou retórica. 

 

Exemplo baseado no YOUnique4EU soft skills framework: 

 

1 - Os requisitos são regularmente 
falhados por uma larga margem 
2 - Os requisitos não são cumpridos em 
alguns pontos 
3 - O comportamento corresponde, na 
maioria dos aspetos, aos requisitos 
esperados para este trabalho. Ainda há 
espaço para melhorias em alguns pontos. 
5 - O comportamento cumpre os requisitos 
esperados para este trabalho em todos os 
aspetos. 
5 - O comportamento cumpre os requisitos 
esperados para este trabalho em todos os 
aspetos. As expectativas são 
ocasionalmente excedidas. 
6 - Os requisitos são excedidos em alguns 
pontos. 
7 - Os requisitos são regularmente muito 
excedidos. 

 

 

 

 

 

No catálogo de soft skills YOUnique encontrará também alguns exemplos de como esta 

competência pode aparecer no comportamento dos estagiários: 

"Ao contrário das hard skills, que podem ser 

comprovadas e medidas, as soft skills são 

intangíveis e difíceis de quantificar". 

(monster.com).  

É por isso que é bom falar e discutir sobre este 

tipo de competências. 
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https://www.younique4.eu/younique-mapping/


Exemplo: 

 

  

 

 

Para além da formação formal, pode encorajar os seus estagiários a praticar as suas soft 

skills na vida quotidiana e em situações de trabalho.  Porque não criar uma ocasião para o 

fazer, como por exemplo:  

● Instale ou promova locais informais de encontro na sua empresa: uma área de 

cozinha partilhada e uma sala maior para almoçarem juntos, onde estagiários e 

funcionários podem ter pequenas conversas enquanto tomam café.  

● Organizar eventos de equipa ou da empresa em diferentes áreas, por exemplo, 

desporto, tópicos inovadores, atividades de aprendizagem entre pares. Aqui, os 

estagiários podem trabalhar no seu trabalho de equipa, fiabilidade ou orientação 

para objetivos.  

● Ultrapasse regras de comunicação, por exemplo, anunciando-as vagamente antes 

do início de uma reunião. Estas podem ser a chamada para ouvir ativamente, 

tentar motivar e encorajar outros na sua iniciativa ou dar aos colegas um feedback 

construtivo. 

 

 

As soft skills também estão ligadas à própria cultura da empresa. Isto porque os estagiários, 

consciente e inconscientemente, também imitam comportamentos. Um bom exemplo é a 

gestão dos erros na empresa: Se os colaboradores podem dirigir-se à sua chefia no caso de 

Iniciativa 

✓ Pense à frente e envolva-se ativamente 

✓ Dê feedback construtivo e sugira soluções 

✓ Planeie atividades de forma independente 

✓ Se possível, trabalhe sem qualquer supervisão e apresente de acordo com as expectativas 

✓ Procure novas oportunidades que desafiem a sua capacidade para um novo nível 

✓ Pense à frente e envolva-se ativamente 

✓ Dê feedback construtivo e sugira soluções 

✓ Planeie atividades de forma independente 

✓ Se possível, trabalhe sem qualquer supervisão e apresente de 

acordo com as expectativas 

✓ Procure novas oportunidades que desafiem a sua capacidade para 

um novo nível 



um erro no processo de trabalho e depois trabalharem juntos para encontrar uma solução, 

isto também é um sinal para os estagiários. Por isso: 

Estabeleça uma "cultura de erro" na sua empresa. Pense por si mesmo: Em que áreas quer 

e pode permitir ou mesmo encorajar erros, e onde tem que os evitar? A grande arte é então 

garantir que todos aprendam com os erros que deseja forçar. É assim que se cria uma cultura 

do erro. Neste ambiente, os estagiários estão empenhados em encontrar soluções para os 

seus problemas, porque têm mais liberdade e não receiam ser criticados por erros.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Promover soft skills, sendo um modelo a seguir para jovens colaboradores/formandos: 

1) Não peça aos estagiários que façam nada que mesmo não possa fazer sozinho. 

Por exemplo: Para um bom clima de equipa, certifique-se de que reconhece as 

realizações de todos os membros da equipa. Evite mexericos sobre outros colegas 

nas suas costas, na presença dos seus estagiários. A comunicação agradecida começa 

por si.   

2) Comunique empatia e escuta ativa. 

Por exemplo: Para levar a sério o ponto de vista dos outros, é importante ter 

paciência e abertura para ouvir outras pessoas. Nem todos os jovens trazem este 

conhecimento de casa. Portanto, tenha ouvidos abertos para os problemas e leve os 

jovens e seu modo de vida a sério. 

Exemplo de melhores práticas: 

 

Talvez possa ser interessante para a sua empresa ou departamento organizar 

uma “Internal Fuck-Up Night”. É um pequeno evento onde os colaboradores se 

reúnem e falam sobre o que fizeram que realmente correu mal, onde as ideias 

falharam e projetos inteiros foram empurrados para a parede. Esta troca pode 

garantir que os erros sejam desestigmatizados e os colegas aprendam com estes 

erros. 

 



3) Critique o comportamento e não as supostas caraterísticas de caráter. Mostre aos 

jovens formas de mudar o seu comportamento. 

Por exemplo: Evite termos negativos como "preguiçoso" quando os estagiários estão 

repetidamente ausentes, mas descreva o comportamento de forma neutra e 

pergunte pelas razões. Procure formas de mudar o comportamento em conjunto com 

o estagiário e faça um acordo em conjunto. Se houver uma mudança no 

comportamento, elogie o formando e encoraje-o a mudar de comportamento. 

Para poder melhorar as suas próprias soft skills, é importante fortalecer a autoconfiança e 

confiança do seu formando nas suas capacidades. Aqui estão algumas dicas para fortalecer 

a autorreflexão e a autoconfiança do seu formando: 

1) Elogie mesmo os pequenos progressos. 

2) Tire mais tempo para explicar tarefas e passos individuais com tanto detalhe quanto 

necessário. 

3) Diga os nomes dos clientes e fornecedores, os locais de arquivo, as etiquetas das 

pastas de forma concreta e clara (não: a fina pasta azul com algo escrito a lápis), 

escreva, se necessário. 

4) Muito importante: Procure erros junto com o estagiário - mas não os seus erros! 

Falem sobre a situação novamente e descubram em conjunto onde as coisas correram 

mal. Faltava uma password ao estagiário? Será que ele conhecia bem o armazém 

para poder fornecer os produtos? 

5) Peça também ao seu estagiário que faça críticas objetivas e construtivas. Também 

de si! Seja razoável (se apropriado). Exemplo: "Tem razão. Devia ter-lhe dito antes 

que as pastas foram levadas para os arquivos na semana passada". 

6) Incentive o seu mentorado, confirmando que ele está se familiarizando cada dia mais 

com produtos, programas e clientes da empresa. 

7) Encoraje seu estagiário a falar positivamente de si próprio - mas pelo menos não o 

menospreze. 

 

 

 

 

Preparação: Antes de passar às fases de aprendizagem baseada no trabalho, os processos 

da empresa podem ser simulados ou observados pela primeira vez, por exemplo:  

● Nas encenações na escola de EFP, os estagiários podem reencenar processos da 

empresa e diferentes desafios. Os estagiários podem assumir diferentes papéis e 



descrever qual é a sua tarefa e o que necessitam para ela. Desta forma, os estagiários 

podem também praticar a comunicação dentro do contexto de uma empresa. 

● Quando os formandos assumem as tarefas diretamente no local de trabalho, no início 

podem acompanhar passivamente os processos operacionais na vida quotidiana dos 

colegas e conhecer diferentes abordagens. Tais observações são úteis, por exemplo, 

quando uma reunião com um cliente importante está prestes a ter lugar. 

● Nas reflexões conjuntas, os mentores e estagiários podem olhar para trás em 

situações desafiantes. Como é que o estagiário se sentiu? O que teria o ajudado a ter 

melhor controlo sobre as suas emoções? 

 

Durante um evento online YOUnique sobre as futuras soft skills na Primavera de 2021, foi 

perguntado a educadores e consultores quais as soft skills que consideram mais importantes 

no local de trabalho nos próximos anos. Foi isto que eles descobriram, depois de terem 

vivido momentos críticos de pandemia: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De acordo com a sua experiência, que soft skills serão mais importantes 

no local de trabalho num futuro próximo? 



 

 

Com base nestes resultados, escolhemos três soft skills que têm sido 

mencionadas com bastante frequência. Aqui estão algumas ideias 

sobre como reforçar a adaptabilidade/resiliência; resolução de 

problemas e trabalho em equipa nos seus estagiários ou jovens 

colaboradores: 

 

 

 

Adaptabilidade/Resiliência:  

A combinação de um estagiário e um funcionário experiente com 

recetividade às mudanças pode ser uma boa ideia. Assim, o estagiário 

ou jovem funcionário tem a oportunidade de entender como funciona 

a adaptabilidade. Isso significa descobrir e aprender com o processo 

de pensamento dos mentores quando enfrenta desafios e reage de 

maneira diferente. 

Além disso, o feedback pode ajudar, especialmente se estagiários e 

jovens funcionários forem confrontados com grandes mudanças, tais como serem alocados 

a uma nova equipa, departamento ou função. Se puder comunicar aos seus colaboradores 

que eles podem vir até si com quaisquer preocupações ou problemas relativos a mudanças 

na sua empresa, isso ajudá-lo-á a entender quais os estagiários estão a ter problemas com 

as transições. Poderá então fornecer recursos e apoio adicionais.  

Encoraje os seus estagiários a lançarem-se para território desconhecido. Os estagiários 

entram na sua empresa para aprender coisas novas. Uma vez encontrado o seu lugar e rotina 

de trabalho na empresa, ofereça-lhes novas tarefas e projetos, mas ao mesmo tempo a 

oportunidade de se apoiarem nos colegas para apoio.   

 

 

Adaptabilidade 

✓ Esteja aberto a novas experiências 

✓ Adquira estratégias de aprendizagem e ferramentas de aprendizagem próprias 

✓ Coloque um esforço extra em tarefas que precisam de ser priorizadas 

✓ Torne-se mais flexível e coopere com os colegas que possam ter problemas no 

cumprimento dos prazos 

✓ Aceite todos os tipos de mudanças de forma positiva e lide com cargas de trabalho em 

resposta à mudança das circunstâncias 

✓ Mostre vontade de mudar e aprender 



Iniciativa:  

 

Esta soft skill descreve a sua competência de se comprometer 

ativamente com um objeto, uma tarefa ou um objetivo sem 

influências de outros. Para que possa estar ativo sem pedidos ou 

pressões externas, o pensamento independente e a automotivação 

são importantes. 

 

 

Agir proativamente também requer um certo grau de autoconfiança e coragem para iniciar 

os seus próprios objetivos e ações criativas - porque a ação proativa pode incluir incertezas 

como o perigo ou o risco. É necessário estar disposto a assumir riscos, bem como 

responsabilidade pelos objetivos e ações iniciadas. 

 

No seu aspeto mais geral, a iniciativa do formando é uma tentativa de dirigir a interação de 

uma forma que corresponda mais de perto aos interesses e necessidades dos formandos, tal 

como evidenciado pela própria interação. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Iniciativa 

✓ Pense à frente e envolva-se ativamente 

✓ Dê feedback construtivo e sugira soluções 

✓ Planeie atividades de forma independente 

✓ Se possível, trabalhe sem qualquer supervisão e apresente de 

acordo com as expectativas 

✓ Procure novas oportunidades que desafiem a sua capacidade para 

um novo nível 



Trabalho em equipa /Colaboração: 

 

A colaboração de soft skills descreve a sua capacidade de 

trabalhar eficazmente com outros de uma forma orientada 

para objetivos e tarefas, e de uma forma apreciativa de 

confiança e respeito mútuos. Isto também significa não rejeitar 

outras pessoas e grupos. O requisito básico para isto é a sua 

capacidade de trabalhar em equipa, de desenvolver mais ideias 

e pensamentos dos outros e de ser capaz de se envolver em 

processos dinâmicos de grupo. 

 

A colaboração em soft skills também inclui uma capacidade empática que o ajuda a 

reconhecer e compreender os pensamentos, emoções e traços de personalidade de outra 

pessoa e, em segundo lugar, uma capacidade de gestão de conflitos. 

Podem surgir mal-entendidos entre funcionários experientes e novos estagiários que entram 

na empresa. É, portanto, ainda mais importante explicar as regras escritas e não escritas na 

empresa e promover o diálogo entre ambas as partes. 

Certifique-se de que os estagiários sejam levados para a cantina durante os intervalos e 

estejam presentes em rituais comuns, tais como festas de aniversário ou de empresa. 

Eventos de equipa, como bowling ou trilhos, são também uma boa forma de socialização 

quando há vários estagiários. 

 

 

 

 

 

 

 

Colaboração 

✓ Tente compreender o que é dito nas entrelinhas 

✓ Aborde abertamente questões controversas sem que o conflito se agrave 

✓ Convide pessoas a gerar ideias ou a resolver um problema 

✓ Distribua as tarefas da equipa de acordo com os pontos fortes e os interesses dos 

membros da equipa 

✓ Trabalhe com pessoas que têm diferentes funções profissionais para alcançar um 

objetivo comum 



III. YOUnique toolbox "A sua candidatura Younique" 

 

 

Ao longo deste terceiro capítulo será abordada a YOUnique 

toolbox, com enfoque nas suas características principais e na 

forma como os mentores podem utilizá-la no seu trabalho 

quotidiano com os alunos do EFP. 

 

1. YOUnique toolbox - Visão geral e benefícios para mentores 

1.1 O QUE É A YOUNIQUE TOOLBOX 

 

Em relação às futuras soft skills, o objetivo é sensibilizar os formandos para o seu conjunto 

individual de soft skills como bónus para convencer os empregadores, por exemplo, ao 

candidatarem-se a um estágio na UE ou no mercado de trabalho europeu. 

No seu caminho para a candidatura concreta é necessário que os formandos lidem com as 

soft skills pela primeira vez. Numa fase de preparação, podem aprender a mapear as suas 

soft skills e aprender a apresentá-las de forma profissional. Por vezes também precisam do 

SEU apoio externo - como professor ou de um mentor. Neste contexto, foi desenvolvida a 

YOUnique Toolbox. A Toolbox fornece muitos elementos flexíveis tais como ferramentas, 

folhas de trabalho e exercícios que podem ser utilizados para chegar ao núcleo das suas 

próprias soft skills, e para as apresentar de forma apropriada numa candidatura. Pode 

utilizar eficazmente a YOUnique Toolbox para apoiar e preparar seus formandos na fase de 

preparação para uma candidatura digital no mercado de trabalho e formação europeu. 

 

Benefícios: 

● Utilização flexível de ferramentas, folhas de trabalho e exercícios 

● Utilização de diferentes meios de comunicação (vídeos, questionários, folhas de 

trabalho, exemplos, estudos de caso, etc.) 

● Idioma adequado para o grupo-alvo 

● Recurso Educativo Aberto 

● Disponível em quatro idiomas: DE, ENG, IT, PT 

 



Dependendo da experiência anterior e do nível de conhecimento dos formandos, a Toolbox 

pode ser utilizada de forma flexível através de diferentes módulos. A seguir, obtém-se, 

portanto, uma visão geral dos módulos. 

 

A Toolbox é baseada em dois passos o Mapeamento e Apresentação: 

 

Passo 1: Mapeamento YOUnique:  

Os formandos que ainda não lidaram com o tema das soft skills, ou apenas uma 

quantidade limitada, podem abordar o tema no primeiro passo "mapeamento" 

através de vários exercícios. Desta forma, podem encontrar respostas às 

seguintes perguntas com a ajuda da YOUnique Toolbox:  

● O que são exatamente soft skills? Quais as futuras soft skills que são particularmente 

importantes no mercado de trabalho?  

● Que perspetiva têm os colaboradores sobre as futuras soft skills? Que soft skills 

consideram altamente relevantes?  

● Que soft skills eu mesmo (já) tenho?  

 

Passo 2: Apresentação YOUnique:  

Os formandos que já estão familiarizados com as futuras soft skills em geral e 

que já lidaram com seu próprio conjunto de soft skills podem entrar 

(diretamente) no segundo passo: Apresentar. Com a ajuda da YOUnique 

Toolbox, podem adquirir as competências necessárias para apresentar as suas 

soft skills e hard skills individuais em sua candidatura utilizando ferramentas digitais (por 

exemplo, e-portfolio) e plataformas (por exemplo, redes sociais como o Twitter, Instagram 

ou LinkedIn). Estas questões em aberto são assim respondidas: 

● Que dicas e ferramentas me ajudarão a criar uma aplicação digital para o mercado 

de trabalho europeu? 

● Como posso criar um ePortfolio? 

● Como é que as empresas recrutam trabalhadores em tempos de digitalização e como 

é que eu atraio empresas? 

● Como posso utilizar os canais de comunicação social para me apresentar 

profissionalmente aos potenciais empregadores? 

 



1.2 MAPEAMENTO YOUNIQUE - COMO OS MENTORES PODEM USAR A TOOLBOX NO 

PRIMEIRO PASSO  

 

Obtenha uma visão geral dos módulos individuais da toolbox para o 

primeiro passo do "mapeamento" e saiba mais sobre a sua utilização 

concreta no processo de mentoria abaixo e siga este link: 

https://www.younique4.eu/younique-mapping/ 

 

 

Há cinco áreas para os formandos abordarem o tópico das soft skills passo a passo: 

Component
e 

Conteúdo 
Utilização no processo de 

mentoria 

#1 "Informe-
se" 

Os formandos podem explorar o tema das soft 
skills com a ajuda de três vídeos  
● o que são,  
● onde podem ser obtidos e 
● porque são importantes. 

Introdução ao tema das soft skills (#1-3): 
A toolbox facilita a introdução temática 
ao campo das soft skills com a ajuda dos 
diferentes materiais (vídeos, visões 
gerais, questionários, estudos de caso).  
 
Pode utilizar os materiais com 
flexibilidade, ou seja, fazer com que os 
formandos trabalhem neles juntos ou 
autodidaticamente e/ou discuti-los de 
forma analítica. Em particular, os 
estudos de caso estão próximos da vida 
real dos formandos e podem ser usados 
como ponto de partida para o seu próprio 
conjunto de soft skills. 
 

#2 "Verifique 
os seus novos 
conheciment

os" 

Com a ajuda de dois questionários e estudos 
de caso, os formandos aprendem então sobre 
cenários realistas nos quais as soft skills se 
tornam relevantes ou visíveis. 

#3 
"Aprofunde o 

seu 
conheciment

o" 

Agora concretiza-se: os formandos lidam com 
o YOUnique Soft Skill Framework, que é 
composto por 9 Soft Skills futuras. 
 
A YOUnique Toolbox contém definições, 
descrições e exemplos de todas as 9 Soft Skills 
futuras. 

#4 "Trabalhar 
arduamente" 

Os formandos podem agora determinar o seu 
conjunto pessoal de soft skills com base nos 
conhecimentos anteriores, usando a folha de 
trabalho preparada a partir da toolbox online 
ou offline.  
Identificam situações pessoais (quotidianas) 
em que as soft skills aparecem e criam um 
perfil de si próprios. 
 
Com a ajuda de uma folha de trabalho de 
feedback, podem também obter feedback 
externo de familiares, professores e amigos e 
compará-lo com seu perfil criado. 
 

 

Identificação de soft skills (#4): 
No processo de mapeamento em 
concreto, os formandos devem ser 
capazes de identificar o seu próprio 
conjunto de soft skills. Por vezes, esta 
não é uma tarefa tão fácil. Pode orientar 
e apoiar os formandos neste processo 
com a ajuda de perguntas e tarefas 
específicas da folha de trabalho 
fornecida na YOUnique Toolbox.  
 
A ficha de trabalho inclui 5 aspetos: 
● Perguntas para se conhecer 

melhor em geral 

● Aproximação: Áreas 

importantes na sua vida 

● As 10 principais soft skills que 

pensa possuir 

● Foi assim que as soft skills 

apareceram nas suas áreas de vida. 

● Finalmente: os seus objetivos 

pessoais 

 

Também pode utilizar a folha de 
trabalho de feedback para dar feedback 
aos formandos sobre si próprios. Claro 

https://www.younique4.eu/younique-mapping/


que outras pessoas de confiança do 
círculo do formando também 
podem/devem preencher a folha de 
trabalho de feedback). 
 Os resultados de ambas as folhas de 
trabalho formam uma base útil no 
processo de tutoria para desenvolver 
uma imagem abrangente das soft skills 
do formando com exemplos concretos. 

#5 "Deixe os 
empregadore

s falarem" 

Finalmente, a YOUnique Toolbox 
contém 7 vídeos onde os formandos 
podem obter uma visão da perspetiva 
dos empregadores e investigadores 
sobre a relevância das soft skills. 

Tornar a relevância clara (#5): 
Pode usar os vídeos "Deixe os 
empregadores falarem" para 
discutir a relevância das soft 
skills no mundo do trabalho 
(digital). Também pode ser capaz 
de identificar as necessidades 
específicas do setor que a 
orientação  
profissional do formando implica. 

1.3 APRESENTAÇÃO YOUNIQUE - COMO OS MENTORES PODEM USAR A TOOLBOX NO 

SEGUNDO PASSO 

 

Para o segundo passo, "apresentação", a YOUnique Toolbox também fornece dois módulos 

úteis para uso no processo de mentoria. Obtenha uma visão geral abaixo ou aceda à Toolbox 

à distância: https://www.younique4.eu/younique-presenting/ 

 

 

Component
e 

Conteúdo 
Utilização no processo de 

mentoria 

Currículo de 
formação "A 

sua 
candidatura 
YOUnique” 

De um modo geral, o currículo visa 
dotar os formandos com as 
competências necessárias para 
demonstrar o seu conjunto individual 
de competências técnicas e soft 
skills, com a ajuda de aplicações e 
plataformas digitais (ePortfolio, 
redes sociais, etc.) e saber como 
abordar empresas e candidatar-se a 
um estágio ou posto de trabalho 
europeu (online). O currículo também 
persegue o objetivo de introduzir 
formas modernas de 
recrutamento/candidatura online aos 
formandos do ensino e formação 
profissional (EFP). 

O currículo estabelece a base 
para um curso de formação 
oferecido por 
professores/mentores. Ao 
fornecer informações sobre 
duração, resultados de 
aprendizagem, aspetos 
metodológicos, etc., orienta-o 
como professor/mentor, caso 
pretenda implementar o seu 
próprio curso de formação em 
mapeamento e apresentação de 
soft skills. Dito isto, pode aplicar 
a estrutura de forma flexível e 
criar a sua formação individual 
com os seus próprios métodos e 
materiais de formação. 

Auto-estudo 
"A sua 

Candidatura 
YOUnique" 

Os exercícios de autoaprendizagem 
são desenvolvidos para qualquer 
aluno que queira melhorar as 
competências de autoaprendizagem, 
em particular, demonstrando o 

Por um lado, os 
professores/mentores podem 
apoiar os seus formandos a 
completar os exercícios em caso 
de perguntas abertas, 

https://www.younique4.eu/younique-presenting/


conjunto individual de competências 
técnicas e soft skills com a ajuda de 
aplicações e plataformas digitais. Os 
formandos aprenderão mais sobre 
como abordar as empresas e 
candidatar-se a um estágio, 
aprendizagem ou posto de trabalho 
europeu. O curso foi concebido para 
autoaprendizagem online. Os 
capítulos são construídos uns sobre os 
outros.  

necessidade de discussão ou 
outras questões. Os exercícios de 
autoaprendizagem dão a 
possibilidade de uma visão 
abrangente de todos os aspetos 
importantes das competências de 
autoaprendizagem no contexto 
de um processo de candidatura. 
Por outro lado, os exercícios de 
autoaprendizagem também 
oferecem uma "área especial 
para educadores", onde pode 
encontrar alguns materiais (como 
vídeos, textos, ferramentas, 
fichas de informação, etc.), 
também para 
professores/mentores, para 
oferecer este curso num formato 
blended-learning.  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



III. Boas práticas 

 

Embora possam existir diferentes necessidades a nível nacional e regional, é importante 

identificar e reconhecer as diferentes abordagens realizadas a nível mundial, com o objetivo 

de melhorar as soft skills dos formandos. A identificação de diferentes abordagens pode 

permitir a transferência de boas práticas para diferentes países ou organizações. 

Ao longo deste quarto capítulo, serão apresentados exemplos de boas práticas, com enfoque 

nas abordagens que visam melhorar as soft skills dos formandos. As melhores práticas 

apresentadas neste capítulo foram selecionadas a partir dos exemplos existentes realizados 

em diferentes países da UE e de fora da UE.  

 

BOAS PRÁTICAS 

Nome Descrição Ano País 
Empresa 

/líder 
/projeto 

Erasmus Skills 
https://www.erasmu
sskills.eu/eskills/abo

ut 
 

https://assessment.e
rasmusskills.eu/ 

O Erasmus Skills fornece 
ferramentas digitais para 

assegurar que os formandos 
estejam mais conscientes do 
processo pelo qual passam 
durante o intercâmbio e do 

impacto que este tem nos seus 
conhecimentos, competências e 

atitudes adquiridas, no seu 
desenvolvimento pessoal e 

profissional e no seu lugar na 
sociedade como cidadãos 

europeus. 

2018-
2020 

Espanha, 
Grécia, 
Bélgica, 
Países 
Baixos 

Universidad 
Autónoma 
de Madrid 

O UMJ toolkit 
https://www.erasmu
splus.org.uk/blog/re
cognising-soft-skills-
the-importance-of-
understanding-your-

strengths-in-the-
jobs-market 

O UMJ toolkit foi desenvolvido 
como um PDF e uma abordagem 

de aprendizagem mista 
interativa e “gamificada” que se 

adequa a vários estilos de 
aprendizagem 

2018-
2020 

Croácia, 
Grécia, 
Irlanda, 
Itália, 

Polónia, 
Portugal, 

Reino 
Unido 

Ballymun 
Job Centre 

Youth Work for 
Employability: 

Atividades educativas 
não formais para 

melhorar as soft skills 
em projetos para 

jovens 

O toolkit inclui atividades para 
aumentar as capacidades de 

comunicação, gestão de 
conflitos, expressão corporal e 

mostrar os seus próprios 
sentimentos, para desenvolver 
capacidades organizacionais, 

analíticas e de gestão do tempo. 
E para aumentar a 

autoconfiança. 

2018 

Itália, 
Macedónia
, Grécia, 
França, 
Islândia, 
Bélgica, 

República 
Checa,  

Roménia, 
Espanha, 
Letónia 

Associazion
e Icarus – 

Italy – 
Youth work 

for 
employabili

ty 

https://www.erasmusskills.eu/eskills/about
https://www.erasmusskills.eu/eskills/about
https://www.erasmusskills.eu/eskills/about
https://assessment.erasmusskills.eu/
https://assessment.erasmusskills.eu/
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.erasmusplus.org.uk/blog/recognising-soft-skills-the-importance-of-understanding-your-strengths-in-the-jobs-market
https://www.salto-youth.net/downloads/toolbox_tool_download-file-1968/Toolkit_YOUTH%20WORK%20FOR%20EMPLOYABILITY.pdf
https://www.salto-youth.net/downloads/toolbox_tool_download-file-1968/Toolkit_YOUTH%20WORK%20FOR%20EMPLOYABILITY.pdf


QT 21ST CENTURY 
SKILLS 

A fim de participar e avançar no 
local de trabalho em rápida 
mudança de hoje em dia, os 

formandos precisam de 
competências técnicas 
apropriadas aliadas a 

competências interpessoais 
superiores. Para ajudar os 
formandos a satisfazer as 

exigências de um novo século e 
para os ajudar a avaliar e 
desenvolver competências 
essenciais, estes QTs de 

Competências do Século XXI 
fornecem atividades para que se 

integrem em quase qualquer 
currículo de curso. 

2013 -
2021 

Califórnia, 
EUA 

Orange 
Coast 

College, 
Orange 
County 
Career 
Briefs 

VET_GPS - Guiding 
tools for 

Professional Skills 
development in VET 

 
https://www.vetgps.

eu/overview.php 

O VET-GPS concentra-se na 
aquisição, desenvolvimento e 

avaliação de soft skills dos 
formandos que frequentam a 

formação profissional, essenciais 
para o seu desenvolvimento 

pessoal, participação social e 
sucesso no local de trabalho. 

2017 - 
2019 

Portugal, 
Espanha, 
Áustria, 
Itália, 
Bélgica 

Mentortec 

  

  

https://www.occareerbriefs.com/quick-tips/workplace-skills/
https://www.occareerbriefs.com/quick-tips/workplace-skills/
https://www.vetgps.eu/overview.php
https://www.vetgps.eu/overview.php


Observações finais /Conclusão 

 

Estamos a assistir a uma transformação da sociedade, nomeadamente devido à 

globalização, à transformação digital e a uma mudança para um mundo neutro do ponto 

de vista climático. Esta transformação tem vindo a trazer várias mudanças ao próprio 

mercado de trabalho, não só remodelando as atuais carreiras e oportunidades de emprego, 

mas também alterando as competências que os candidatos são obrigados a apresentar.  

 

A evolução tecnológica trouxe à tona o conceito de competências digitais, particularmente 

para as organizações, que agora procuram candidatos com fortes competências digitais (van 

Deursen & van Dijk, 2011). De facto, para se adaptarem e terem sucesso neste mercado de 

trabalho cada vez mais verde, digital e globalizado, os candidatos são agora obrigados a 

apresentar um conjunto variado de competências, incluindo mais competências técnicas e 

tecnológicas, mas também soft skills complementares (OCDE, 2016), que os tornam seres 

humanos únicos. As soft skills digitais, como a centralidade no cliente, a forte orientação 

para a aprendizagem, a colaboração, a tomada de decisões baseada em dados e a 

capacidade de lidar com a ambiguidade, são hoje fortemente exigidas no mercado de 

trabalho (Karaboga et al., 2020). Assim, para assegurar a inovação, produtividade e 

crescimento num mercado de trabalho em contínua transformação, é fundamental fornecer 

a todos as competências certas (OCDE, 2016).  

 

A transformação digital também traz importantes mudanças nas carreiras profissionais, uma 

vez que muitas tarefas estão a ser automatizadas e estão a surgir diferentes novas tarefas, 

o que também exige que os candidatos sejam capazes de se adaptar às contínuas mudanças 

do mercado de trabalho (OCDE, 2016). Além disso, esta evolução tecnológica contínua pode 

também trazer mudanças nos empregos tradicionais, e acelerar a emergência de novas 

oportunidades de emprego (Karaboga et al., 2020). De facto, já nos últimos anos têm 

surgido novas carreiras, em particular empregos flexíveis e independentes dentro de áreas 

tecnológicas dependentes, tais como freelancers, contratantes independentes ou 

trabalhadores independentes (Karaboga et al., 2020). Como tal, e como resultado da 

contínua transformação digital, novas oportunidades de emprego podem continuar a surgir 

no futuro, exigindo que os candidatos possuam um conjunto diferente de soft skills e 

competências técnicas. 

 



Esta transformação social coloca desafios particulares aos jovens mentorados da Geração 

Z que estão agora prestes a entrar no mercado de trabalho. Os jovens mentorados precisam 

de estar preparados para este mundo cada vez mais verde, digital e globalizado, mapeando 

e apresentando seu conjunto único de habilidades durante os seus processos de candidatura 

a emprego. Proporcionar aos jovens mentorados as competências certas é uma prioridade 

para os sistemas educativos e governamentais europeus (União Europeia, 2006; OCDE, 2016). 

Considerando estes desafios e prioridades máximas, este manual foi particularmente 

dirigido aos formadores de jovens mentorados, ajudando-os a orientar os seus jovens 

mentorados no sentido de estarem mais bem preparados e a candidatarem-se com sucesso 

às oportunidades de emprego.  
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