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Introdução 

Este manual apresenta os trabalhos em desenvolvimento do projeto LOOP. O objetivo do 

projeto LOOP é medir o impacto e a escalabilidade da formação formal do programa de 

mentores e do programa de indução de professores para melhorar as trajetórias de carreira na 

profissão docente. Aqui, propomos e sugerimos um conjunto de diversos módulos que 

abrangem uma ampla gama de tópicos fundamentais no apoio a professores mentorandos, 

para serem usados por mentores formalmente nomeados e detentores de formação específica. 

Os módulos propostos e as atividades conexas devem colmatar o fosso entre os regimes de 

formação inicial de professores (FIP) e o desenvolvimento profissional contínuo precoce. Isto 

significa que representa o primeiro passo da carreira dos professores e visa oferecer apoio 

pessoal, social e profissional aos mentorandos e, simultaneamente, disponibilizar recursos para 

os apoiar, atendendo às suas necessidades, identificadas através da pesquisapreviamente 

realizada. 

Dada a diversidade de realidades em termos de contexto político e de quadros de formação 

inicial de professores e de indução existentes em toda a Europa, para não mencionar os 

desafios muito particulares de cada região e de cada escola, este programa deve ser abordado 

como um instrumento, com sugestões e atividades disponíveis para as escolas, mentores e 

mentorandos selecionarem e adaptarem às suas necessidades e às suas realidades.  

O manual está estruturado em 14 módulos. Estes, por sua vez, dispõem de diferentes tipos de 
atividades: sessão individual 1:1, oficinas de debate/diálogo, leituras teóricas e palestras, 
orientações e ferramentas de autorreflexão/autoavaliação. 

Em suma, as atividades propostas visam apoiar os mentorandos em: 

¶ Aspetos profissionais ligados às competências pedagógicas, como o ajustamento de 

abordagens pedagógicas a um grupo de alunos, o uso de ferramentas inovadoras e 

criativas para preparar, ministrar e avaliar as aulas, competências de comunicação e 

inter-relação. 

¶ Tópicos jurídicos/administrativos associados à profissão docente e à escola, como, por 

exemplo, procedimentos administrativos internos da escola. 

¶ Aspetos socioculturais relacionados com as normas/processos da escola/agrupamento 

de escolas onde os novos professores devem ser inseridos, ou seja, o contexto 

específico da(s) escola(s), a cultura e os procedimentos em particular, onde os 

mentorandos precisam negociar pontos de vista divergentes sobre a metodologia de 

ensino mais apropriada. 

Estes módulos são concebidos com a flexibilidade necessária para permitir a sua adaptação às 

realidades nacionais e locais de cada país. Assim sendo, é fundamental que as escolas, os 

mentores e os mentorandos que usam este manual o abordem de maneira flexível e proativa: 

primeiro, precisam rever cuidadosamente os módulos e atividades, e selecionar destes tópicos 

e áreas os que são prioritários; segundo, embora as atividades sejam projetadas como 

autónomas e prontas para implementar, provavelmente os mentores precisarão adaptar, 

contextualizar e enriquecer essas atividades de acordo com o seu contexto particular, cultura 

escolar e experiência profissional; terceiro, as atividades aqui propostas são apenas um 

primeiro passo no desenvolvimento profissional mais amplo de mentores e mentorandos e, 
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portanto, os módulos podem e devem ser enriquecidos e adaptados ao esquema de 

desenvolvimento profissional contínuo presente em cada contexto. 

O manual aborda as escolas como instituições de aprendizagem. Ou seja, as atividades do 

programa de indução aqui delineadas baseiam-se no princípio da aprendizagem colaborativa, 

na forma de aprendizagem entre pares/equipa, redes profissionais, comunidades de 

aprendizagem colaborativa e aprendizagem cooperativa. Assim, envolve toda a comunidade de 

professores, para além das relações mentor-mentorando. Exige que diversos membros da 

escola sejam responsáveis pela implementação do programa de indução, para promover um 

comprometimento no apoio à fase inicial dos mentorandos. 

Concluindo, os diferentes módulos contêm elementos e atividades que se interligam com outros 

módulos e atividades. O número relativamente elevado de módulos tem como objetivo fornecer 

conjuntos de atividades diversificadas e autónomas, que podem ser utilizadas de forma 

independente, ou combinadas parcial ou integralmente com outros módulos para aprofundar o 

seu impacto, permitindo abordar as questões de forma diferente. A tabela seguinte apresenta 

o conteúdo de cada módulo e resume as possíveis formas de os relacionar: 

Módulo Potencial combinação entre módulos 

1. Kit de Boas-Vindas Todos os módulos. 

2. Desenvolver planeamento e definição de objetivos/metas 2, 4, 5, 6 e 11. 

3. Identificar motivação e força e autorreflexão 3, 7, 8 e 11. 

4. Autoridade e confiança na sala de aula 3, 9, 10, e 12. 

5. Questões de pressão e stress 3, 4, 6, 9, 10, 11 e 12. 

6. Vida pessoal e profissional  3, 4, 6, 9, e 8. 

7. Desenvolvimento de materiais de suporte e uso de ICT 2, 8, 10, e 11. 

8. Oportunidades de formação 2, 6, e 13. 

9. Gestão de sala de aula e definir a disciplina 4, 7, 10, e 11. 

10. Lidar com diferentes alunos 4, 7, 12, 13, e 14. 

11. Avaliação e fornecer feedback 2, 3, 7, e 9. 

12. Trabalho com os pais 4, 5, e 10. 

13. Trabalho com outros intervenientes (locais)  8, 10, e 14. 

14. Obrigações administrativas e técnicas 10 e 13. 

 

As possíveis relações são baseadas em concordâncias temáticas, sendo possível que surja 

uma perspetiva diferente uma vez analisada a natureza das atividades em cada módulo e as 

maneiras pelas quais elas podem ser combinadas (por exemplo, combinar diferentes atividades 

1:1 ou diferentes formas de autoavaliação). 

Deve ser feita uma última observação em relação ao papel dos mentorandos. Este programa 

de indução visa apoiar, motivar e desafiar os mentorandos de forma a que possam participar 

ativamente nestas atividades e propor meios de seleção, adaptação e implementação. É 

fundamental que os mentores apresentem sempre estas atividades como um convite aos 

mentorandos, conferindo-lhes voz ativa em cada etapa do processo de mentoria, favorecendo 

o diálogo aberto entre pares e incluindo todas as estruturas da escola sempre que possível, 

bem como outros mentores e mentorandos. 
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Desejamos que este manual ajude todos os intervenientes a desenvolver um plano de ação 

participativo baseado no contexto, e assim implementar um programa de indução que seja 

atrativo e útil, desencadeando novas atividades, e que seja utilizado como ferramenta para 

reflexão e melhoria de cada escola em particular. 
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1. Kit de Boas-Vindas 

A. Qual é a ideia/meta/objetivo principal deste módulo?? 

A implementação do módulo Kit de boas-vindas pretende garantir ao docente uma transição 

suave para o seu local de trabalho, para uma cultura e estruturas de trabalho específicas já 

estabelecidas. Sendo o primeiro módulo do programa, pretende garantir a criação de uma 

relação de trabalho significativa e eficaz entre o mentorando e o seu mentor. Também envolve 

várias ferramentas e modelos que podem ser implementados durante toda a duração do 

programa de indução. 

B. Resultados de Aprendizagem Esperados: 

¶ Conhecer e consciencializar-se sobre as condições necessárias para promover um 

programa de indução assente na mentoria, bem-sucedido. 

¶ Familiarizar-se e preparar-se para os eventuais problemas que um mentorando pode 

enfrentar. 

¶ Estabelecer uma relação de trabalho eficaz e definir as suas necessidades e 

expetativas. 

¶ Familiarizar-se com a cultura e especificidades do seu novo ambiente de trabalho, 

conhecendo a estrutura da organização e os papéis dosdocentes. 

¶ Refletir sobre os desejos profissionais e motivações pessoais de carreira. 

C. Atividades, apresentações, e outros materiais incluídos no módulo: 

ATIVIDADE DESTINATÁRIOS 
TIPO DE 

RECURSO 
TEMPO DIMENSÃO 

1.1 Checklist para a 
direção 

Estruturas da direção 
(apoiados pelos 
mentores) 

Checklist/lista 
30 min - revisitar; 
(dependente do grau 
de exploração) 

Burocrático/ 
administrativo 

1.2 Checklist para o 
mentor 

Mentor Checklist/lista 
30 min - revisitar; 
(dependente do grau 
de exploração) 

Burocrático/ 
administrativo 

1.3 Kit de Boas-Vindas 
Mentor (incluir também 
as estruturas da 
direção) 

Lista/exemplo 
de boa-
prática 

15 min - revisitar; 
(dependente do grau 
de exploração) 

Social/cultural 

1.4 Guião para o 
estabelecimento da 
relação mentor-
mentorando 

Mentor Guião 
60 min - revisitar; 
90 min - implementar 

Social/cultural, 
Pedagógico/ 
didático 

1.5 Mentorando - plano 
de inclusão social e 
profissional 

Mentor (revisitar com o 
mentorando) 

Lista 
45 min para revisitar; 
Implementável com o 
guião 1.4  

Social/cultural 

1.6 Acordo Mentor e mentorando 
Formulário 
para acordo 
formal 

15 min para revisitar; 
Implementável com o 
guião 1.4 

Burocrático/ 
administrativo 

1.7 Por que estou por 
aqui? 

Mentorando Questionário 

60 min para usar 
individualmente; 
Implementável com o 
guião 1.4 

Pedagógico/ 
didático 
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1.1 Lista de verificação para a direção da escola - é um documento que descreve o programa 

de indução (e, em parte, também, o programa de capacitação do mentor), dirigido à direção da 

escola. A questão fundamental diz respeito ao processo de seleção e preparação dos mentores. 

O documento termina com sugestões de medidas que podem ser utilizadas pela direção da 

escola, de forma a facilitar uma receção adequada do novo professor no corpo docente da 

escola. 

1.2 Lista de verificação para o mentor - é um breve documento que serve como lembrete das 

várias etapas que um mentor poderá ter que explorar antes da chegada do novo professor. 

Inclui perguntas sobre políticas e regulamentos escolares específicos que o novo professor 

precisa de conhecer quando chega à escola. Para que o mentor possa estar preparado, esta 

lista inclui também algumas questões concretas para as quais o novo professor pode precisar 

de respostas, se já tiver iniciado funções no novo local de trabalho. 

 

1.3 Kit de boas-vindas -  é um exemplo concreto de compilação de materiais (físicos) a que 

um novo professor pode aceder assim que começa a trabalhar. Inclui alguns elementos de que 

pode vir a precisar (para conhecer as instalações, para obter uma compreensão básica da 

instituição, para adquirir um sentimento de pertença, para expressar apreço). 

 

1.4 Guião para a configuração da relação mentor-mentorando - é o elemento central deste 

módulo. Implica uma preparação para o mentor que é de natureza prática e pode ser usado 

para estruturar o encontro inicial entre o mentor e o novo professor. Estão listados vários tópicos 

concretos que incidem sobre a gestão de expetativas e a futura relação de trabalho, sobre os 

quais é necessário refletir, pois definirão o trabalho futuro no âmbito do programa de indução. 

 

1.5 Plano de inclusão profissional e social do novo professor - é uma lista com várias 

atividades que os mentores e os mentorandos podem considerar úteis (a maioria inclui apenas 

o par mentor/mentorando, outras incluem também outros elementos). São ainda 

disponibilizados modelos de documentos que podem ser usados na implementação de 

atividades. Por exemplo, uma das atividades é a observação de aulas, e há alguns modelos de 

documentos que o novo professor pode utilizar para estruturar a sua observação, sendo 

apontados alguns tópicos de reflexão a desenvolver com o mentor. 

 

1.6 Acordo de acompanhamento - é um documento que pode ser utilizado para definir 

concretamente o âmbito e a natureza da cooperação entre o novo professor e o respetivo 

mentor. É bastante formal na conceção e deve servir para estruturar o programa. O modelo, no 

entanto, deve ser alterado e modificado para atender às necessidades concretas de cada 

situação. O acordo pode ser preenchido no final da reunião inicial, e o novo plano de integração 

profissional e social do professor pode ser um recurso valioso no processo de indução. 

 

1.7 Por que estou aqui? - (Ferramenta de reflexão para o novo professor) é um questionário 

que conduz o novo professor à formulação de um resumo das expetativas em relação ao 

programa de indução e ao seu mentor e, em parte, permite que o novo professor defina 

expressamente as suas motivações pessoais para a carreira e desejos profissionais para o 

início da sua atividade profissional. 
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D. Sugestão para a implementação com a direção da escola 

O novo professor é recebido na escola e é-lhe atribuído o papel de mentorando. A direção 

consulta a lista de verificação que orienta o processo de boas-vindas. O processo de atribuição 

de um mentor para o novo professor é iniciado (se possível, o mentor deverá ser alguém que 

cumpra tanto quanto possível os critérios, incluindo conhecimento sobre o processo de 

mentoria e o programa de indução, sendo desejável que tenha alguma experiência ou 

formação). Tem uma conversa com o mentor sobre como abordar o processo de mentoria e 

usa a lista de verificação para orientar o processo. 

O mentor consulta a sua lista de verificação e são preparados os materiais, considerando 

eventuais informações antecipadamente solicitadas pelo mentorando. Também deverá ser 

preparado um kit de boas-vindas prático / físico para ser oferecido ao mentorando, à chegada 

à escola. Para criar o kit de boas-vindas, podem ser utilizadas algumas orientações da lista de 

verificação ou do kit de exemplo. Uma parte muito importante do módulo encontra-se na 

definição da relação de trabalho entre o mentor e o novo professor. O mentor deverá preparar 

uma reunião inicial utilizando o guia relativo ao estabelecimento da relação. O mentor deverá 

refletir sobre alguns aspetos da relação a estabelecer com o mentorando, de acordo com o seu 

perfil e com as suaspreferências, antes da reunião, e também deverá estar preparado para 

possíveis questões/necessidades do novo professor. 

Durante a reunião inicial, o mentorando e o mentor discutem todo o processo de 

mentoria/indução, falam sobre as suas expetativas, necessidades e desejos (e podem ser 

auxiliados através do novo plano de integração profissional e social do professor). Devem ainda 

discutir os vários métodos de cooperação e orientação e podem utilizá-los como ponto de 

partida, podem conversar sobre o que melhor se lhes adequa. 

Esta reunião deve terminar com a formalização de um plano de trabalho concreto para o novo 

professor e para o mentor, para o ano em questão. Este plano pode ser adicionado ao acordo 

de acompanhamento. 

Concluindo as discussões iniciais que podem demorar bastante tempo e podem ser divididas 

em várias reuniões, ao longo de vários dias, o mentor partilha com o novo professor um 

instrumento de reflexão. Deve reservar uma parte do questionário para fazer um registo escrito 

das expetativas do novo professor em relação ao processo, e deixar uma parte do questionário 

com o novo professor para que isso possa ajudar na sua reflexão, após um determinado período 

(eventualmente após terminar o período de indução). 
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1.1 LISTA DE VERIFICAÇÃO PARA O DIRETOR DA ESCOLA 

Está a dar as boas-vindas aos novos professores que chegam à sua escola e decidiu adotar 

uma abordagem mais ativa. Excelente! 

Gostaríamos de partilhar algumas pistas para reflexão: se desejar criar um processo em que a 

integração dos novos membros da equipa e o seu desenvolvimento inicial no local de trabalho 

sejam algo de estrategicamente planeado e impliquem uma forte relação de orientação do novo 

professor pelo professor mais experiente, tendo em conta também outros elementos da escola. 

 

Qual é o meu papel? 

A direção, e em particular o diretor(a) da escola, desempenha um papel crucial na integração 

de novos colegas. É o(a) diretora que deve receber formalmente os novos professores, mostrar 

como a a escola é gerida e clarificar o que o novo professor poderá esperar. Seria desejável 

que o novo professor fosse acolhido com palavras de incentivo e apoio.  

Talvez ainda mais importante seja o papel da direção da escola na definição do âmbito de 

trabalho dos mentores e do resto da equipa quando se trata de acolher novos professores.  

 

Como devo escolher um mentor? 

Em primeiro lugar, o mentor deve estar interessado em orientar novos professores. Quando a 

direção da escola analisar quais os professores que poderão vir a ser mentores, uma das 

questões a considerar deverá ser o potencial interesse destes em orientar os recém-chegados. 

Um aspeto importante a considerar no perfil mentor é a sua ligação e conhecimento sobre a 

comunidade escolar. Queremos ter mentores que possam ser modelos para os novos 

professores. Assim sendo, professores que conhecem e estão envolvidos na comunidade, 

podem desempenhar um papel fundamental. 

O mentor deve ser alguém disposto a melhorar e a aprender com o novo professor. É importante 

que o mentor seja acessível e que permita e incentive a melhoria dos novos professores. O 

mentor deve estar disposto a mostrar que é imperfeito para que o seu exemplo não frustre os 

novos professores com padrões impossivelmente altos. Embora seja autónomo no seu 

trabalho, um pouco de humildade é um traço de personalidade que o mentor deve ter. 

No que se refere a requisitos formais, mais anos de experiência trazem, obviamente, 

vantagens. Se possível, ensinar na mesma escola também é bastante benéfico. Se tal for 

impossível, é desejável ensinar no mesmo agrupamento. Mais uma vez ï se possível ï ensinar 

a mesma disciplina é vantajoso. 

Mas é importante perceber que não há mentores perfeitos. E que todos os mentores que 

escolher podem beneficiar da sua atenção. 

 

Como posso motivar os mentores para o seu trabalho? 

É importante gerir as expetativas. Os mentores devem ser selecionados por terem manifestado 

interesse pela função ou, pelo menos, devem tê-la aceite voluntariamente. O papel precisa de 

ser definido e formalizado. 
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Faz sentido debater pessoalmente com os mentores como será preferível ver o desempenho 

da função reconhecido. 

Como sugestão, fica a possibilidade de serem dispensados de alguns deveres, se tal for 

possível (atribuição de horas da componente letiva ou não letiva). Poderiam ainda ser 

encorajados a participar em ações de formações de professores. Poderiam receber algum 

certificado ou outro tipo de reconhecimento que possa ser utilizado no seu percurso de carreira. 

A verdade é que, independentemente do reconhecimento da importância que a mentoria tem, 

em abstrato, é importante garantir que os mentores compreendam que a indução de novos 

professores é uma prioridade para a escola e em que a direção da escola se encontra 

comprometida. 

 

Como posso mostrar que a indução é importante? 

Os encontros planeados com novos professores ao longo do ano são benéficos. Deve ainda 

garantir-se que os novos professores tenham participação nas atividades que têm lugar com 

toda a comunidade escolar. 

A reunião da Direção com os mentores pode fornecer informações importantes sobre como o 

processo de mentoria está a decorrer, como os novos professores se estão a adaptar, e isso 

dá aos mentores um sinal claro de que o seu trabalho não é negligenciado ï que é importante. 

Seria ótimo se o processo de mentoria pudesse ser abordado em qualquer reunião de 

mentores, planeadas ao longo do ano. Estas também poderão ser úteis para ajustar processo 

de mentoria. Além disso, pode ser criado um grupo de apoio aos mentores nomeados. A 

supervisão deste trabalho pode ser feita pela direção da escola, ou por alguém designado para 

coordenar o trabalho dos mentores. 

Sugere-se que seja criado um grupo de apoio a novos professores (na escola, agrupamento 

escolar, região, talvez nacionalmente). Os novos professores devem ser encorajados a formar 

uma rede onde possam partilhar os seus problemas e desafios. O estabelecimento desta rede 

pode beneficiar   os novos professores, para além da sua cooperação com os mentores. Um 

dos mentores, alguém da direção da escola ou do serviço de aconselhamento deve ser 

designado para definir o processo. Deve ser convocada uma reunião de novos professores 

antes do início das atividades pedagógicas ou logo após o seu início. 

Durante a reunião, podem ser fornecidas algumas informações gerais, talvez todos os novos 

professores e mentores se pudessem juntar e os materiais poderiam ser distribuídos... O 

principal objetivo da reunião, no entanto, deve ser discutir qual o tipo de cooperação a 

estabelecer. A frequência e a configuração das possíveis reuniões presenciais devem ser 

acordadas ï essas reuniões beneficiariam com a supervisão de um professor experiente ou os 

novos professores prefeririam encontrar-se mais informalmente? Além disso, deve também ser 

criado um canal de comunicação provisório. Isso depende dos recursos que a escola tem para 

disponibilizar. A comunicação pode ser feita através do MS Teams, de um fórum on-line 

fechado de qualquer tipo, de uma lista de email direta, ou através da plataforma etwinning que 

é fornecida ao nível da UE, isto se não houver outras ferramentas facilitadoras já em uso na 

escola. 
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O que posso fazer para envolver toda a comunidade? 

É importante criar oportunidades para que todos os colaboradores possam conhecer os novos 

professores de forma transparente e, se possível, acolhedora. Essas oportunidades podem ser 

reuniões ou conferências, ou ocasiões especiais parao efeito. 

Se possível, os novos professores apresentam-se e conhecem os seus colegas que também 

se apresentam. Além disso, devem agradecer aos mentores a sua disponibilidade para 

exercerem essa função. Isto é algo que deveser feito na presença de todos os participantes. 
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1.2 LISTA DE VERIFICAÇÃO PARA O MENTOR 

Se foi designado mentor (e especialmente se é a primeira vez que vai desempenhar este papel), 

pode estar a questionar-se sobre por onde começar o seu trabalho. Por onde começar? Quais 

são as suas principais funções e responsabilidades? 

Primeiro, aprenderá a ser um bom mentor com a experiência, e isso só acontecerá se exercer 

a função de mentor. 

No entanto, se não sabe por onde começar, facultamos uma lista de alguns aspetos sobre os 

quais pode refletir antes de iniciar a mentoria. 

 

Sei o que estou a fazer? ҰұҲҳ  

Já reuni com a direção da escola? Sei o que posso esperar sobre o processo de mentoria? O 

que é esperado de mim? Poderei conversar sobre o meu papel se tiver dificuldades? 

Que tipo de mentor quero ser? Quem eram os meus modelos, o que me ensinaram quando 

iniciei a atividade docente? De que precisei quando iniciei a minha atividade docente? 

Tenho presente que o novo professor que vou orientar é uma pessoa diferente de mim e que 

pode ter necessidades ou expetativas diferentes das minhas? Como vou conhecer o meu 

mentorando? (Existem também algumas ferramentas sugeridas neste módulo.) 

 

Já tenho alguma informação sobre o mentorando? 

Quando posso contactá-lo? Talvez um contacto inicial possa ser feito antes mesmo de nos 

encontrarmos pessoalmente para nos prepararmos um pouco? Quais são as informações de 

contacto que tenho? 

 

O que é que o novo professor sabe? 

Como é que o novo professor chegará à escola? Poderá deslocar-se para a escola de 

transporte público, há um estacionamento disponível para o professor? Precisará de algum 

recurso especial para esse acesso? 

Conhece as instalações da escola? Já lhe foram mostradas? Posso organizar uma visita 

guiada? 

Tem acesso às diferentes instalações? Tem as chaves/cartões/códigos de acesso 

necessários? 

Temos algum material escolar que possamos dar ao novo professor como uma espécie de 

presente de boas-vindas (para ideias, veja a outra ferramenta neste módulo)? 

 

A que recursos tem acesso o novo professor? 
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Onde é que o novo professor terá a possibilidade de ter algum tipo de guarda-roupa? Onde 

poderá deixar os seus pertences? Precisa de alguma instrução especial sobre as instalações 

(regras, regulamentos, segurança ...)? 

Onde poderá preparar-se para exercer o seu trabalho? Ele tem secretária/gabinete de trabalho? 

Posso facilitar a aquisição/acesso ao espaço? Os colegas do novo professor foram informados 

e preparados? 

Qual é o equipamento de trabalho que o novo professor precisará? O que pode obter da escola? 

Isso já foi tratado? Posso facilitar este processo? Como vamos receber o novo professor na 

equipa? 

 

Temos algum evento concreto em que o novo professor possa ser apresentado? 

O diretor da escola apresentará o novo professor, seria apropriado para mim, como mentor, 

apresentá-lo, seria apropriado para o novo professor falar sobre si? Esta ocasião seria 

apropriada também para que outros colegas se apresentassem ao novo professor? 

Quais são as estruturas da escola que o novo professor deve conhecer? Estruturas como 

manutenção, limpeza, cozinha, administra­«o, aconselhamento escolaré Como posso 

apresentar os responsáveis ao novo professor? 

Uma vez que o novo professor será apresentado à equipa ï como fazer para que se sinta bem 

acolhido? Que atividades (informais) podemos fazer juntos (há uma lista de sugestões neste 

módulo)? 

Como daremos a oportunidade ao novo professor de participar ativamente na vida da escola? 

Onde podemos dar-lhe oportunidade de ter voz ativa? 

Existem algumas regras concretas escritas ou tácitas que o novo professor deve conhecer? 

Que regulamentos nacionais/escolares orientam a profissão docente? (Uma lista adaptada 

nacionalmente seria útil). 

Existem indicações de conduta específicas no reulamento interno? A escola tem um código de 

indumentária? (Professores e/ou alunos?) Que regras de código de conduta existem para os 

alunos que o novo professor deve conhecer e saber aplicar? 

 

Como vamos definir a relação? 

O que vamos fazer juntos ao longo do ano? Como vamos decidir? Como vamos planear? é (A 

sugestão de planeamento da relação está neste módulo.) 
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1.3 KIT DE BOAS-VINDAS 

Será ótimo se o novo professor se sentir bem acolhido, mais ainda se receber um presente 

físico, um presente de boas-vindas. Um pequeno e prático símbolo de apreço. Se for possível 

ter algo preparado ao nível da escola, seria ótimo. Se tal não for possível, talvez o mentor possa 

preparar algo. Abaixo listamos algumas ideias práticas. 

 

Facilidade em movimentar-se pela escola 

¶ Chaves/cartões (um chaveiro ou um suporte de cartão, com o logótipo da escola). 

¶ Listas de códigos para computadores, impressoras, áreas de trabalho especiais. 

¶ Controlos remotos para estacionamento/garagem. 

¶ Etiqueta de identificação (impressa ou laminada) para colocar na porta/mesa/cadeira. 

 

Encontrar virtualmente o seu espaço 

¶ Contas/identidade online (e-mail, e-classrooms, repositórios). 

¶ Apresentação da escola (USB ou outra unidade, com o logótipo da escola). 

¶ Impressões ou arquivos de várias políticas, regulamentos escolares. 

¶ Uma lista personalizada pelo mentor dos eventos formais e informais para o ano letivo. 

 

Algo prático 

¶ Caneca. 

¶ Uma garrafa de água reutilizável. 

¶ Roupas escolares (qualquer elemento que exista ï gravatas, cachecóis, polos, t-shirts, 

camisola de capuz...). 
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1.4 GUIÃO PARA A CONFIGURAÇÃO DA RELAÇÃO MENTOR - NOVO 

PROFESSOR 

Isto é importante e talvez seja a parte mais importante deste módulo.  

O LOOP desenvolveu um sistema de indução de novos professores que se apoia fortemente 

no modelo de orientação por mentoria. Caro mentor, a parte mais importante deste programa 

de indução não está em nenhuma das ferramentas ou conteúdos a que poderá aceder, mas 

sim na relação que desenvolverá com o novo professor. 

Portanto, esperamos que se estiver a utilizar apenas uma das ferramentas deste módulo, que 

seja esta. Este é um modelo para iniciar o diálogo com o novo professor. O objetivo deste 

diálogo é o de criar um quadro estrutural para o trabalho que vai ser continuamente 

desenvolvido entre o professor e o mentor durante um período de tempo. 

Além disso, o objetivo deverá ser também o estabelecimento de uma relação. Deve ler este 

módulo aquando da preparação da reunião inicial e utilizá-lo como base, tornando-o 

verdadeiramente seu. No final, há também um "Acordo de acompanhamento" que pode ser 

usado para formalizar o fluxo de trabalho no período seguinte. 

 

Estrutura do diálogo 

Este modelo é preparado para uma sessão introdutória de 60 a 80 minutos que deve ser 

realizada pessoalmente. Seria preferível que esta reunião fosse realizada no mesmo local onde 

se irão realizar as futuras reuniões. Deverá existir um nível adequado de privacidade de forma 

a evitar distrações desnecessárias durante a reunião e assegurar a confidencialidade. Se 

possível, a reunião deve ter lugar antes do início do ano letivo. 

Cronograma do diálogo 

¶ Apresentações do mentor e do novo professor (15 ï 20 min) 

¶ Gestão de expetativas (40 ï 50 min) 

¶ Formalização das conclusões (5 ï 10 min) 

 

A. Apresentação do mentor e do mentorando 

Obviamente, como em qualquer comunicação interpessoal é importante estabelecer uma 

relação, um entendimento básico um do outro. Sugerimos que tente ir além de meras 

informações superficiais sobre detalhes pessoais. 

Talvez o mentor possa quebrar o gelo contando a sua história sobre quando começou a sua 

atividade como professor. Os pontos em debate podem ser os receios, incertezas, o que mais 

foi surpreendente, como o facto de a realidade ser diferente da formação na universidade. Se 

for possível, será vantajoso fazer referências concretas ao período em que o mentor iniciou a 

sua atividade letiva, o que era mais valioso, o que mais precisava. O mentor deve tentar 

demonstrar empatia e ser acessível. 
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Igualmente importante é dar voz ao novo professor. De uma forma não intrusiva, mas 

empenhada, o novo professor deve ter a impressão de que é importante, que o mentor está 

interessado em ouvi-loé 

Algumas questões que podem permitir conhecer um pouco mais o novo professor: 

¶ Teve algum professor especial durante o percurso? 

¶ Porque optou por uma carreira de professor? 

¶ O que achou mais interessante na sua formação universitária? 

¶ Que parte do currículo tem mais vontade de ensinar? 

¶ O que acha que será gratificante no seu trabalho, especialmente no primeiro ano? 

¶ Como gostaria de ser lembrado pelos seus alunos? 

¶ Tem algum receio em particular? 

Isto deve, obviamente, configurar-se como um diálogo e não como um interrogatório. O mentor 

deve colocar o novo professor num papel ativo, tanto quanto possível. Deve oferecer respostas 

a perguntas que o novo professor possa fazer. É determinante assegurar a confidencialidade 

das informações trocadas. 

 

B. Gestão de expetativas 

É importante que o mentor e o novo professor comecem por formar uma sólida ideia sobre o 

tipo de relação que pretendem estabelecer, as atividades que vão realizar, e que expetativas 

têm. Por esta razão, esta é considerada a fase principal da reunião inicial. Abaixo, listamos 

questões concretas que precisam de ser abordadas, discutidas e acordadas. 

Privacidade 

Como mencionado, um dos primeiros elementos a salvaguardar é o grau de confidencialidade 

da relação. Embora isto deva ser abordado no contexto da escola, é aconselhável que o mentor 

não se considere um superior ou avaliador. O papel do mentor é, em parte, o de um confidente, 

alguém em quem podemos confiar, com quem podemos conversar sobre os erros, as dúvidas, 

os desafios que nos inquietam. Para questões desta natureza de é necessário assegurar 

privacidade durante as conversas. 

Requisitos formais 

Até certo ponto, toda a mentoria terá requisitos formais. É importante que tanto o mentor quanto 

o novo professor entendam quais serão suas obrigações formais dentro do processo. Será 

necessário um número específico de reuniões, documentação, avaliações e a participação de 

terceiros. O mentor deve esclarecer todos os requisitos com a direção da escola e apresentá-

los ao novo professor, responder a todas as perguntas e contectualizar as principais ações 

burocráticas. 

Necessidades do novo professor 

Além dos requisitos formais, é necessário enfatizar que a relação se destina a beneficiar o novo 

professor e, nesse sentido, o programa é adaptável, e por isso pode ser personalizado. 
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O mentor pode fazer menção às necessidades sentidas no seu início de atividade para tentar 

encorajar o novo professor a identificar quais poderão ser as suas necessidades durante o 

período de indução.  

Frequência de reuniões contínuas 

Devem ser estabelecidas reuniões regulares. A frequência e a sua natureza podem variar 

muito. Mas é importante defini-las desde o início do processo. Poderão ser pequenas reuniões 

de 5 minutos todas as manhãs e após as obrigações escolares, ou uma reunião de 90 minutos 

uma vez, a cada dois meses. É, por isso, preciso chegar a um acordo sobre o melhor plano. A 

natureza das reuniões deve ser discutida, se serão presenciais, online, ou por telefone. Sugere-

se que seja planeada uma reunião de aproximadamente 45 a 90 minutos uma vez por semana 

ou uma vez por quinzena. A implementação do programa de indução com todos os materiais é 

desenvolvida numa hora semanal. 

Comunicação entre reuniões 

O mentor e o novo professor devem definir claramente como podem comunicar entre reuniões. 

Não é suficiente que o mentor mencione algo como ñse precisar de alguma coisa, basta pedir...ò. 

O mentor deve dizer ao novo professor quando e como pode contactá-lo. Isto pode ser feito em 

momentos específicos, presencialmente na escola, ou por e-mail ou telefone. Pode ser limitado 

a dias laborais, durante horário de trabalho ou de qualquer outra forma. É importante ser muito 

claro sobre esta questão e tentar estabelecerum acordo com o novo professor, que vá ao 

encontro das necessidades expressas. 

Definição de atividades 

É útil ser específico no planeamento das atividades que o mentor e o novo professor vão 

desenvolver em conjunto. Essas atividades podem incluir sessões de ensino conjuntas, 

observações em sala de aula pelo novo professor ou pelo mentor, supervisão, e/ou atividades 

informais. Se possível, estas atividades devem ser planeadas com um propósito concreto e um 

objetivo a atingir. 

Prestar feedback 

Uma das principais ideias da implementação do programa de indução é garantir que o novo 

professor desenvolva a sua competência profissional. O novo professor deve, assim, receber 

feedback do seu mentor. Para que o processo seja eficaz e produtivo, a modalidade de 

feedback deve ser discutida e acordada. O novo professor deve indicar qual o tipo de feedback 

mais eficaz para si. O feedback pode ser dado diretamente após as atividades e de forma breve, 

ou, em determinadas ocasiões, através de discussões mais aprofundadas. Talvez possa ser 

útil facultar algumas sugestões por escrito. 

 

C. Formalização das conclusões 

Independentemente dos progressos da reunião, o resultado deve ser um plano claro do trabalho 

a desenvolver e da cooperação a estabelecer. É preferível que algumas destas conclusões 

sejam escritas e arquivadas, tanto pelo mentor como pelo novo professor. Para este caso, pode 

ser utilizado o modelo de "Acordo de acompanhamentoò. 
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1.5 ACORDO DE ACOMPANHAMENTO 

Este é uma referência ao plano de acompanhamento para o período de indução. Através deste 

plano, o mentor e o mentorando acordam as modalidades da sua cooperação. 

 

Duração do período de indução 

 

Data de início: _________________   Data de término: _________________ 

 

Intervalo regular de reuniões durante o período de indução 

  

As reuniões serão 

geralmente no formato:  

 δpresencial 

 δonline 

 δpor telefone 

Frequência das reuniões: 

 δdiária 

 δsemanal 

 δbissemanal 

 δmensal 

Duração prevista das 

reuniões em minutos: 

______________ 

  

O mentor estará disponível para o mentorando da seguinte forma: 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

 

 

Atividades planeadas para o período de indução incluem (especificar com datas quando 

aplicável): 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

 

 

Feedback do mentor em relação ao mentorando e breve descrição da avaliação do processo 

de mentoria: 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

 

 

Data e local: _______________________________________________ 

 

 

_______________________     _______________________  

Mentor       Mentorando  
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1.6 PLANO DE INTEGRAÇÃO PROFISSIONAL E SOCIAL DO NOVO 

PROFESSOR  

Esta ferramenta serve de suporte para o mentor preparar o plano de atividades que apoia o 

novo professor, com vista à sua integração no novo ambiente profissional. O objetivo é destacar 

diferentes áreas e orientar o caminho do novo professor, partilhando algumas sugestões de 

atividades. 

Certas sugestões de atividades são acompanhadas por modelos especificamente 

desenvolvidos (se este for o caso, tal deve ser mencionado na descrição). 

Estas atividades devem ser consideradas aquando da elaboração do Acordo de 

Acompanhamento, e incluídas de acordo com o discutido entre o mentor e o novo professor. 

 

Atividades introdutórias 

Apresentação de todo o corpo docente  

Deve ser criada uma oportunidade mais ou menos formal para apresentar o novo professor a 

todo o corpo docente. Isto deve ser feito pela direção da escola e deve ser acordado 

previamente com o novo professor. (Existem algumas notas sobre esta atividade noutras partes 

deste módulo). 

Apresentação do departamento 

Dependendo da organização da escola, provavelmente haverá uma equipa menor de colegas 

com quem o novo professor irá interagir mais vezes, profissionalmente (professores do mesmo 

departamento, grupo disciplinar...). Espera-se uma apresentação mais aprofundada, mais 

pessoal, do novo professor e uma maior interação com os colegas, à medida que se passa do 

corpo de docentes mais alarggado para os grupos de menores dimensões. 

Novo "grupo de apoio" do professor 

Sugere-se que um grupo de apoio de novos professores (na escola, agrupamento escolar, 

região, talvez nacionalmente) seja criado. Embora alguns novos professores possam ser mais 

proativos, este processo deve ser planeado e os mentorandos encorajados a formar um grupo 

no qual seja possível a partilha sobre os problemas e desafios que enfrentam. Os novos 

professores podem beneficiar desta rede, que vai para além da cooperação com os mentores. 

Um dos mentores, alguém da liderança da escola ou do serviço de aconselhamento deve ser 

nomeado para conceber e implementar o processo. Deve, ainda, ser convocada uma reunião 

de novos professores antes do início das atividades letivas ou logo após o seu início. Durante 

a reunião, podem ser fornecidas algumas informações gerais e distribuídos materiais... O 

principal objetivo da reunião, no entanto, deve ser o de definir o tipo de cooperação futura que 

os novos professores preferem. A frequência e a configuração das reuniões presenciais devem 

ser acordadas, e as reuniões beneficiariam com a supervisão de um professor experiente, a 

não ser que os novos professores prefiram encontrar-se mais informalmente. Além disso, deve 

ser criado um canal de comunicação provisório. Tal depende das instalações e recursos que a 

escola tem para oferecer. A comunicação pode ser feita através do MS Teams, de um fórum 
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on-line fechado de qualquer tipologia, de uma lista de e-mail direta, ou através da plataforma 

etwinning, se não houver outras ferramentas facilitadoras já em uso na escola. 

Visita guiada à escola 

Com o propósito de conhecer os membros relevantes das estruturas de apoio (serviço de 

aconselhamento, administração, contabilidade, manutenção, limpeza, cozinha...) estas devem 

ser apresentadas ao novo professor e vice-versa, e devem ainda ser clarificados os canais 

apropriados para a comunicação e interação. 

 

Atividades profissionais 

Supervisão colegial 

A supervisão colegial deve ser vista como a espinha dorsal da mentoria. O objetivo é permitir 

que o novo professor expresse as suas dúvidas, os desafios que enfrenta e as preocupações 

mais prementes. O mentor deve acompanhar o desenvolvimento do novo professor, orientá-lo, 

sugerir oportunidades de desenvolvimento, planear e discutir etapas futuras. 

Análise da atividade de sala de aula 

O feedback do mentor, com base nas observações de aulas do novo professor, é uma 

ferramenta muito útil para o seu o desenvolvimento profissional. Neste caso, os objetivos da 

observação e o tipo de feedback esperado devem ser discutidos com antecedência. A 

abrangência da observação pode ser geral ou pode ser focada num elemento específico (uso 

de ferramentas específicas, implementação de técnicas ou métodos específicos, destreza 

retórica, relação pedagógica, participação, etc.). Em seguida, o mentor deve assistir a uma aula 

do novo professor e observar como o novo professor operacionaliza a aula. Após a aula, o 

feedback deve ser dado de forma organizada. 

Observação da sala de aula 

Pode ser benéfico para o novo professor ser observado na sua ação em sala de aula pelo seu 

mentor. Assim, pode ser programada uma observação em sala de aula para ajudar o novo 

professor com alguma questão ou dúvida que este esteja a sentir (uso de certas técnicas, 

métodos ou ferramentas), pode ser programada para abranger um assunto ou conteúdo 

específico (se for relevante, com base no assunto que o mentor ensina) ou pode servir como 

uma estratégia para conduzir as reflexões ou discussões. 

Auxílio na sala de aula 

Este é um passo em frente relativamente à atividade anterior. Nesta situação, o novo professor 

assume um papel mais ativo, apoiando o plano de aula do mentor. A sua ação, pode passar 

pelo apoio a trabalhos de grupo, fornecer apoio adicional aos alunos com maiores 

necessidades, pode ajudar a lecionar pequenas partes da aula, pode ser o "aluno modelo" e 

interagir com o mentor, pode promover atividades como workshops/discussões, etc. É 

importante que o papel seja discutido com antecedência e que a sua implementação seja objeto 

de reflexão após a aula. 
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Sessões de ensino conjuntas 

Relativamete à anterior, esta atividade apresenta um maior grau de complexidade. Neste caso, 

tanto o mentor como o novo professor têm papéis simétricos e agem como parceiros, 

encontrando-se ao mesmo nível. Este tipo de colaboração constitui-se como um desafio para 

os professores experientes e deve ser discutido com antecedência, minuciosamente 

examinado e deve ser objeto de reflexão após a implementação. 

Colaboração com outros professores 

Esta sugestão realça o facto de que, em alguns casos, o mentor deve incentivar o novo 

professor a colaborar com outros colegas experientes, não se limitando à relação com o mentor 

(isto é especialmente relevante se o mentor não for do mesmo grupo disciplinar que o 

mentorando). A observação em sala de aula, o auxílio na aula e as sessões de ensino conjuntas 

são atividades que podem ser facilmente implementadas com a ajuda de outros colegas. Os 

mesmos modelos podem ser utilizados na fase de planeamento. É importante notar que o 

mentor pode promover a relação do novo professor com outros colegas. 

Atividades extracurriculares/clubes/eventos 

O novo professor deve ser encorajado a utilizar alguns dos seus talentos especiais e interesses, 

sempre que possível. Pode ser benéfico para o novo professor receber um desafio com mais 

liberdade de ação do que aquele que normalmente enfrenta nas atividades letivas do diaadia. 

Para integrar o novo professor na comunidade, é necessário que se torne um membro ativo e 

participativo. O mentor e o novo professor devem tentar identificar em conjunto as áreas onde 

o novo professor pode fazer isso. 

Formação 

Embora não seja necessariamente o foco principal do trabalho do novo professor, deve ser 

dada atenção à reflexão sobre as oportunidades de formação contínua de professores. O 

mentor pode dar a conhecer algumas das atividades com as quais está envolvido e convidar o 

novo professor a acompanhá-lo. O mentor e o novo professor podem, no entanto, discutir 

eventos profissionais que o novo professor pode considerar interessantes. Neste caso, é 

importante validar os conhecimentos e competências recém-adquiridos, dando ao novo 

professor oportunidades para apresentá-los aos colegas. 

 

Atividades sociais 

Visitas pessoais 

Se for apropriado e adequado para ambos, o mentor pode convidar o novo professor para visitá-

lo em sua casa e conhecer a sua família. 

Convívios 

Em alguns casos, as escolas realizam várias atividades fora da escola para os docentes. Esta 

participação pode ser feita como fazendo parte de um processo de planeamento ou de 

avaliação, ou talvez apenas para formação. É importante convidar e incluir o novo professor. O 

mentor deve preparar o novo professor para a atividade e fornecer contexto. 



 

 

LOOP ς Contribuir para o desenvolvimento contínuo, pessoal, profissional e social de professores, através de programas inovadores de 
indução por pares. 

 
 

24 

Práticas de iniciação 

Em alguns contextos, podem existir práticas de iniciação para novos professores/novos 

funcionários. Embora seja importante que estas práticas sejam respeitadoras e consensuais, 

também é importante que os novos professores compreendam os pressupostos das mesmas. 

Estas práticas, caso existam, devem servir para conhecer melhor o novo professor e validar a 

sua presença na instituição, bem como para mostrar entusiasmo em relação à sua inclusão. O 

novo professor, por exemplo, pode ser convidado a participar num ñshow and tellò e apresentar 

um talento, como seja o de tocar um instrumento musical ou cantar, num dos convívios. 

Passeios culturais/desportivos 

As escolas em alguns momentos organizam passeios de um dia ou mais para os seus 

colaboradores. É importante que o mentor apresente estes eventos ao novo professor, o 

convide e interaja com ele durante esses eventos. O novo professor também deve ser 

informado sobre estes eventos o mais cedo possível, bem como devem ser incluídos/referidos 

no plano de trabalho (acordo de acompanhamento). 

Eventos de curta duração 

As escolas, por vezes, organizam atividades formais e informais nas quais os professores 

devem participar. Estes eventos devem ser apresentados ao novo professor com bastante 

antecedência e o contexto sobre os mesmos deve ser esclarecido pelo mentor. Os tipos de 

eventos formais incluem concertos, inaugurações de exposições, eventos de caridade, receção 

de ex-alunos ou pais, etc. Eventos informais e internos podem ser comemorações de 

aniversário, eventos desportivos, eventos de clubes (por exemplo: bowling, noite de cinema, 

clube do livro, convívios de equipa de trabalho), etc. 
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1.7 POR QUE ESTOU AQUI 

Esta é uma ferramenta de reflexão que pode ser utilizada de forma individual pelo novo 

professor (ou como um modelo de entrevista). Pode servir para o novo professor refletir, numa 

fase posterior, durante o processo de indução ou durante a sua atividade profissional futura, 

sobre o ponto de partida. A estratégia pode ser utilizada antes da reunião inicial entre o mentor 

e o mentorando, com o objetivo de promover a preparação do novo professor. 
 

¶ Quem foram os seus melhores professores e porquê? 

¶ O que o influenciou a decidir ser professor? 

¶ O que aprecia sobre a área disciplinar que assegura? 

¶ Que expectativas tem sobre as funções que lhe foram atribuídas? 

¶ Que a área sente que precisa de mais apoio? 

¶ Tem preocupação, medo, dúvida sobre alguma área? 

¶ Como espera que se desenvolva a semana durante este ano de trabalho? 

¶ Como carrega energias ou a quem recorre quando se sente sobrecarregado? 

¶ Que metas estabeleceu para este ano? 

¶ Como sabe que no final foi bem-sucedido? 

¶ Como gostaria de ser lembrado pelos alunos? 
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2. Plano de desenvolvimento e definição de objetivos/metas  

A. Qual é a ideia/meta/objetivo principal deste módulo? 

Este módulo visa fornecer ao mentorando e ao seu mentor as ferramentas e orientações para 

delinear um plano de ação para professores em início de atividade profissional que ingressam 

num programa de indução. Pretende também oferecer apoio ao professor em início de atividade 

profissional na aculturação/apropriação de competências que lhe permitam cumprir os seus 

objetivos profissionais com independência e autonomia progressivas. Oferece igualmente 

instrumentos que promovem o acompanhamento da aplicação do plano de ação definido e a 

autorreflexão durante o seu percurso. 

B. Resultados de Aprendizagem Esperados: 

¶ Familiarizar-se com a cultura e as especificidades do novo ambiente de trabalho, e 

com os módulos do programa de indução. 

¶ Refletir sobre as necessidades e desejos profissionais para o ano de indução. 

¶ Estabelecer uma relação de trabalho eficaz e definir o plano de ação para o ano de 

indução, que pode ser ajustado durante o ano letivo com base nos desafios que o 

mentorando enfrentará. 

¶ Reconhecer as necessidades e objetivos do mentorando (colocando a seguinte 

questão ño que é suposto saber no final do programa de indu­«oò). 

C. Atividades, apresentações e outros materiais incluídos no módulo: 

ATIVIDADE Público-alvo Tipo de recurso Tempo para o recurso Dimensão 

2.1 Metodologia do módulo  
Mentor e/ou 

mentorando 
Apresentação 2 horas Transversal 

2.2 Lista de verificação dos 

módulos do programa de 

indução 

Mentorando 

(possivelmente 

em conjunto 

com o mentor) 

Lista/ferramenta 

de autorreflexão 
45 minutos Transversal 

2.3 Lista de verificação das 

atividades extracurriculares 

Mentorando e 

mentor 

Lista/ferramenta 

de autorreflexão 
15 minutos Transversal 

2.4 Modelo do plano de ação 

Mentorando 

(possivelmente 

em conjunto 

com o mentor) 

Guião para 

criação de 

formulário 

1 hora Transversal 

2.5 Modelo para registo das 

atividades e reuniões de 

acompanhamento 

Mentorando e 

mentor 
Diário/formulário 45 minutos por reunião Transversal 

 

2.1 A metodologia do módulo - contém uma breve descrição relacionada com a metodologia 

e prevê a elaboração de um plano de ação, baseado numa relação colaborativa estabelecida 

entre o mentorando e o mentor, os processos a serem aplicados no planeamento e 

acompanhamento das atividades selecionadas, os objetivos a serem alcançados e a reflexão 

crítica sobre o percurso. 
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2.2 A lista de verificação dos módulos do programa de indução - permite que o mentorando 

se familiarize com as tarefas que podem surgir durante o período de indução. Apresenta vários 

níveis de indução para permitir a existência de um momento de autorreflexão, e em colaboração 

com o mentor possa definir quais são as fragilidades e os pontos fortes, e as áreas que deseja 

desenvolver. Este documento é o primeiro passo para o mentorando e os mentores começarem 

a projetar o seu plano de ação no programa de indução. 

2.3 A lista de verificação das atividades extracurriculares - é um documento aberto, que 

contem outras atividades escolares que um mentor e um novo professor podem considerar 

úteis e que podem ser incluídas no plano de ação. Existem várias atividades sugeridas, mas o 

mentorando ou o mentor poderão adicionar outras atividades de acordo com o contexto escolar. 

Esta lista também apresenta vários níveis de indução para que o mentorando possa ter um 

momento de autorreflexão para definir as atividades que deseja trabalhar durante o programa 

de indução. Isto ajudará o novo professor a estar mais bem preparado para as atividades 

escolares. 

2.4 O modelo do plano de ação - é o elemento central deste módulo. O desenvolvimento da 

globalidade do plano de ação de indução baseia-se no ciclo PDCA/PFVA (Planear, Fazer, 

Verificar, Agir). Implica a conceção do programa de indução em detalhe, e a sua 

personalização para orientar o novo professor durante o período de indução. O plano de ação 

inclui um conjunto de objetivos, atividades e resultados esperados que atendem às intenções, 

expetativas e necessidades profissionais do professor em início de atividade profissional 

(também expressas no plano de ação). 

2.5 O modelo para registo das atividades e reuniões de acompanhamento - é um 

documento onde o novo professor registará as atividades implementadas e o seu progresso 

durante o período de indução. O novo professor deverá definir a ferramenta mais adequada a 

utilizar, pode ser uma lista de verificação simples, um diário, um mapa conceptual ou qualquer 

outro suporte. 

D. Sugestão para a implementação do módulo 

Este módulo visa apoiar o mentorando e o seu mentor no desenvolvimento de um plano de 

ação que orientará o novo professor durante o seu período de indução. O plano de ação inclui 

um conjunto de objetivos, atividades sugeridas e resultados esperados que atendem às 

intenções, expetativas e necessidades profissionais do professor em início de atividade 

profissional (também expressas no plano de ação). É por isso que esta unidade é transversal 

a todo o programa, uma vez que será ajustada às necessidades dos mentorandos de acordo 

com a evolução do seu percurso de aprendizagem, desempenho, e desafios que enfrentará. 

Como é que isto será operacionalizado? Neste módulo, o mentorando e o mentor planeiam as 

atividades que o mentorando pretende desenvolver do programa de indução. Podem também 

planear outros tipos de atividades associadas com as funções de professor em início de 

atividade profissional e com as atividades escolares (extracurriculares, tais como clubes, 

projetos, atividades com a comunidade, etc.). Nesse sentido, para as duas primeiras semanas, 

a carga horária será mais intensa (média de 3 horas semanais) para a elaboração do plano e 
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do roteiro; em seguida, a carga horária dessa unidade é reduzida para 1h por mês para 

promover os momentos diretos de reflexão conjunta, acompanhamento e feedback. 

O objetivo principal é que o mentorando atente no conteúdo do programa de indução e 

entenda o que necessita e o que quer desenvolver, e depois planeie as atividades a serem 

feitas ao longo do tempo. No entanto, de acordo com a atribuição de serviço que o 

mentorando possa ter que desenvolver, a fase de planeamento pode incluir outro tipo de 

atividades que correspondam a necessidades e interesses específicos do mentorando. 

O desenvolvimento de um plano de ação possibilita ao mentorando, sob a orientação e 

reflexão conjunta com o mentor, definir os interesses/necessidades, contextualizar qual é 

o ponto de partida e considerar o contexto da nova realidade profissional. 

E. Ligação útil 

Informações sobre o ciclo PDCA: https://asq.org/quality-resources/pdca-cycle  

 

 

 

https://asq.org/quality-resources/pdca-cycle
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2.1 METODOLOGIA DO MÓDULO (Ciclo PDCA) 

A metodologia aplicada nesta unidade prevê a conceção de um plano de ação, assente 

numa relação de colaboração entre o mentorando e o mentor, os processos a aplicar no 

planeamento e acompanhamento das atividades selecionadas, os objetivos a atingir e a 

reflexão sobre o percurso realizado. É por esta razão que se sugere a aplicação da 

metodologia: Planear, Fazer, Verificar e Executar (ciclo PFVE) para sustentar a 

implementação do programa de indução nas suas diferentes etapas. O plano de ação 

revela a importância do acordo em relação às atividades que devem ser desenvolvidas e 

os objetivos a serem alcançados. As atividades devem ser adequadas ao perfil do 

mentorando, às suas expectativas, necessidades e desejos, mas também ao contexto 

educativo em que ocorre a sua imersão profissional.   

Por outro lado, o mentor não deve esquecer que um professor em início de atividade profissional 

tem uma experiência de vida e um conhecimento científico e pedagógico que lhe permite 

assumir responsabilidades, tem uma visão estratégica do trabalho educativo a ser desenvolvido 

e tem a capacidade analítica que lhe permite tomar decisões e, portanto, deve ser 

corresponsável do processo e por isso adotar um papel ativo. Assim, é importante garantir que 

a comunicação entre o mentorando e o mentor seja eficaz, e permita o ajuste das ações, com 

base em feedbacks formativos, como resultado da monitorização constante do plano de ação 

e dos seus objetivos.  

 
Figura 1: Esquema PDCA 

 
O plano de ação para o mentorando rege-se pelos seguintes princípios: 

ω Coerência e integração: garantir que as experiências vividas e a aprendizagem 

realizada integram o histórico de conhecimentos, experiências, valores, sentimentos e 

desejos do professor. 

ω Responsabilidade e desenvolvimento: a responsabilidade possibilita o 

desenvolvimento profissional, através do estabelecimento de um compromisso 

sucessivo com a identificação de oportunidades de crescimento pessoal e profissional, 

com respeito pelo contexto e em resposta aos desafios educativos emergentes. 

ω Orientação para a qualidade: o plano deve ser orientado para as necessidades, 

responsabilidades e desejos do professor em início de atividade profissional, garantindo 

um aumento da sua confiança e da qualidade das suas ações. 

ωMonitorizarωMelhorar

ωRealizarωPlanear

Planear Fazer

VerificarAgir
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ω Participação e colaboração: as ações devem ser apoiadas na aprendizagem entre 

pares, na partilha de conhecimentos e responsabilidades entre o mentorando e o 

mentor. 

ω Flexibilidade para a adaptação: o plano deve ter a flexibilidade necessária para que o 

percurso do professor em início de atividade profissional possa ser facilmente adaptável 

a situações novas e imprevistas, onde é necessária uma resposta rápida e adequada. 

Esta unidade comporta 3 atividades principais:  

ω Act.1: Diagnóstico e análise de necessidades  

ω Act.2: Estabelecimento do PLANO de Ação  

ω Act.3: Definir as atividades (Fazer, Verificar e Executar)  

Estimativa de tempo: 2 horas 
Ativ. 1: Diagnóstico e análise de necessidades 
Existem dois tipos de indução e, portanto, os diagnósticos e a análise de necessidades terão 
que abranger ambos: a imersão em várias unidades temáticas do programa de indução e a 
indução em atividades associadas às atividades escolares e às funções docentes (atividades 
extracurriculares). Para ambos, é fundamental ter um diagnóstico das necessidades e 
interesses dos professores em início de atividade profissional. Assim, depois do mentor analisar 
o serviço atribuído ao seu mentorando e conhecer o seu perfil, é tempo de: 
 

ω Analisar todas as unidades temáticas do programa de indução e definir as que são mais 

importantes para o mentorando de acordo com a cultura de escola e o que ele/ela 

precisa. São 12 unidades temáticas agrupadas em três categorias principais: Eu no 

papel de professor, Eu e meus alunos e o Mundo fora da sala de aula. É importante 

lembrar que as unidades selecionadas, no início, podem ser alteradas ao longo do ano 

letivo, resultante das necessidades ou interesses específicos do mentorando que 

possam eventualmente surgir (ver 2.2 Lista de verificação para mais detalhes). 
 

ω Elaborar uma lista de atividades escolares para o professor realizar. A lista deve ser 

contextualizada e as atividades devem ser apresentadas com mais detalhes, de forma 

que o mentorando possa facilmente e simplesmente compreender o seu propósito e 

funcionamento. Como tal, a lista abaixo é uma sugestão de atividades escolares que 

podem ser listadas e propostas ao mentorando: 

o Esboçar e preparar uma visita de estudo 
o Reunir-se com o Conselho de Turma 
o Reunir-se com os Pais e Encarregados de Educação 
o Desenvolver um Projeto Interdisciplinar 
o Criar e estruturar um Clube 
o Animar e desenvolver um Clube já existente 
o Estar envolvido num Projeto Europeu 
o Desenvolver um grupo etwinning 

 
Ativ. 2: Estabelecimento do PLANO de Ação  
Ao elaborar o plano de ação é necessário considerar que as atividades e os objetivos devem 

ser sistematizados, planeados e estruturados e incluir indicadores mensuráveis para serem 

realistas. Assim, após a seleção das atividades que se pretendem desenvolver durante o 

período de indução (Ativ. 1), o mentorando e o mentor procedem ao planeamento principal.  
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PLANO - Qual é o plano? - Esta etapa diz respeito à definição do plano de ação inicial 
que indica o caminho da formação dos professores.  
O plano deve incluir:  

1. A identificação das pessoas envolvidas no plano (mentorando e mentor) e o período de 

execução do programa de indução. 

2. Uma caracterização do ponto de partida: implica uma breve contextualização das 

necessidades, expectativas e desejos do professor em início de atividade profissional 

que suportam as unidades temáticas selecionadas para o programa de indução e as 

demais atividades associadas aos momentos extracurriculares.  

3. A definição dos procedimentos/tarefas para implementar as atividades. Como é que 

será alcançado? O que é preciso fazer? Que passos seguir? 

4. Um roteiro para o plano de ação: apresentação dos detalhes do plano, do calendário 

(quando), da duração prevista e da identificação dos colaboradores/apoiantes 

adequados ou necessários. 

5. Momentos de monitorização: onde o mentorando e o mentor refletem conjuntamente 

sobre o processo e os resultados, confrontando os objetivos iniciais. No plano, o mentor 

e o mentorando devem prever os momentos mensais de reflexão, monitorização e 

feedback (VERIFICAR) e as reuniões de reflexão de maior dimensão (três reuniões uma 

no final de cada trimestre - EXECUTAR).     

 
Ativ. 3: Definir as atividades (FAZER, VERIFICAR e EXECUTAR) 

Após o acordo do plano de ação, o mentorando e o mentor trabalham juntos ao longo do tempo. 

O mentorando é responsável por registar as atividades implementadas ao longo do tempo 

(FAZER). Juntos, o mentorando e o mentor, reúnem mensalmente (reuniões mensais do 

VERIFICAR) para monitorizar a implementação das atividades e refletir sobre o caminho de 

aprendizagem do mentorando e a relação/processo de mentoria. 

Este processo é complementado com reuniões adicionais (Reuniões EXECUTAR - 2 ou 3, no 

final de cada semestre ou trimestre letivo) onde, para além do acompanhamento da 

implementação das atividades e da reflexão conjunta sobre o percurso de aprendizagem do 

mentorando e a relação/processo de mentoria, devem revisitar o plano de ação e ajustar se 

necessário. 

Na reunião final do ano letivo, o mentor deve incluir sugestões e pistas para o desenvolvimento 

profissional e pessoal do mentorando, em articulação com a unidade temática 8 "Oportunidades 

de formação (possibilidades de formação e melhoria contínua)" do programa de indução. 
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2.2 LISTA DE VERIFICAÇÃO COM OS MÓDULOS DO PROGRAMA DE 

INDUÇÃO 

Estimativa de tempo: 45 minutos 

O presente anexo apresenta uma lista das unidades temáticas do programa de indução. 

Nesta primeira atividade incluída na Metodologia 2.1 (Ativ. 1: Diagnóstico e análise de 

necessidades) mentor e mentorado são convidados são convidados a analisar o que parecem 

ser as áreas mais importantes e interessantes para se concentrarem.  

Ulitiza-se uma escala, de 1 a 5, em que 1 significa que o tópico é MENOS IMPORTANTE para 

o processo de indução, o que corresponde a ter menos necessidade de mergulhar 

profundamente no módulo. No lado oposto, temos o valor 5 que corresponde a MAIS 

IMPORTANTE, o que significa uma maior necessidade de imersão num determinado módulo 

do programa de indução. 

Unidades Temáticas do programa de indução 
 

ATIVIDADES 
[Menos importante]                        [Mais importante] 

1 2 3 4 5 

E
u

 n
o

 p
a

p
e
l 
d

e
 

p
ro

fe
s
s
o

r 

3. Identificar motivação e autorreflexão      

4. Autoridade e confiança na turma      

5. Questões de pressão e stress      

6. Vida pessoal e profissional      

7. Estilos de ensino, uso das TIC, 
uso/desenvolvimento de materiais de apoio no 
ensino e várias abordagens ao ensino dentro de 
pedagogias especializadas 

     

8. Oportunidades de formação (possibilidades 
de formação e melhoria contínuas) 

     

E
u

 e
 o

s
 

m
e
u

s
 

a
lu

n
o

s
 

9. Gestão da sala de aula e definição da 
disciplina 

     

10. Lidar com alunos diversos (alunos com 
necessidades diversas) 

     

11. Avaliação e feedback      

O
 m

u
n

d
o

 f
o

ra
 

d
a

 s
a
la

 d
e

 a
u

la
 12. Trabalhar com os pais      

13. Trabalhar com outras partes interessadas 
locais 

     

14. Obrigações administrativas e técnicas, um 
quadro europeu para a cooperação no domínio 
das atividades de educação e difusão no âmbito 
da profissão docente 

     

 

* Esta lista promove o desenvolvimento de várias competências, nomeadamente soft skills 

como adaptabilidade, pensamento crítico, autoconsciência, colaboração, comunicação e 

criatividade, mas também hard skills, como procedimentos administrativos e burocráticos da 

escola. É uma "lista aberta" e o professor em início de atividade profissional ou o mentor devem 

adicionar outras atividades que sejam adequadas ao seu contexto escolar. O objetivo é que o 

mentorando conheça o tipo de atividades que pode desenvolver e entender a necessidade ou 

o interesse em ser induzido em determinada dimensão. 

Depois de analisar a lista e adicionar outras atividades, se necessário, o professor em início de 

atividade profissional é convidado a fazer uma autorreflexão e a pontuar o nível de indução que 

considera ser necessário fazer. Os mentorandos com maior necessidade de indução (5) estão 

no ponto de partida da fase de planeamento. 
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2.3 CHECKLIST DE POSSÍVEIS ATIVIDADES (EXTRA)CURRICULARES 

Atividades que se desenvolvem na escola, que talvez sejam mais ocultas ou não tão evidentes 
que podem ser facilmente negligenciadas e, desta forma podem servir como um lembrete. 
Atividades pedagógicas diretas 
ω Aulas 

ω Assembleias 

ω Aulas interdisciplinares específicas/dias de projeto 

ω Visitas de estudo e Passeios culturais/desportivos 

ω Dias desportivos e competições desportivas 

ω Feiras educativas (por exemplo: ciência) 

ω Convívios 

ω Visitas à escola por grupos de pessoas 

Atividades extracurriculares: 
ω Clubes (por exemplo: drama, escrita, etc.) 

ω Equipas desportivas 

ω Equipas de projeto 

ω Visitas a organizações e associações locais 

Compromissos dos professores: 
ω Reuniões  

ω Conferências/seminários/grupos de estudo nacionais e internacionais  

ω Planificações  

ω Convívios de professores  

ω Reuniões de pais e professores 

ω Observação de aulas 

ω Sessões de ensino conjuntas 

ω Envolvimento em projetos nacionais e internacionais 



 

 

LOOP ς Contribuir para o desenvolvimento contínuo, pessoal, profissional e social de professores, através de programas inovadores de 
indução por pares. 

 
 

34 

2.4 MODELO DO PLANO DE AÇÃO (baseado no ciclo PFVE) 

Estimativa de tempo: 1 hora 
O modelo é composto por 5 secções: 

1. Identificação (das pessoas envolvidas no plano e do período de execução); 

2. O ponto de partida do mentorando (necessidades e expectativas com o conteúdo do 

programa de indução; necessidades de acordo com o serviço designado na escola);   

3. Procedimentos/Tarefas;  

4. Um roteiro (o quê, quando, com quem); 

5. Acompanhamento (reunião mensal do VERIFICAR e reuniões semestrais do EXECUTAR).  

Este plano pode ser ajustado às necessidades do novo professor de acordo com a evolução da 

sua aprendizagem e desempenho e os desafios que enfrentará. Este plano será o plano 

principal do mentorando para o seu ano de indução e o plano detalhado de cada unidade 

temática terá de ser desenhado em cada unidade.  

 PLANO DE AÇÃO 

 Nome do mentorando: 
 
Nome do mentor: 

Data de início: 
 
Data de conclusão: 

P
o

n
to

 d
e

 
p

a
rt

id
a
 

Necessidades, expectativas e desejos do mentorando 
relacionados com o conteúdo do programa de 
indução: 
 
 

Necessidades do mentorando associadas ao serviço 
designado e às atividades escolares (extracurriculares): 
 

P
ro

c
e
d

im
e
n

to
s
 /
 

T
a

re
fa

s
 1

 

¶  

¶  

¶  

¶  

¶  
 
 

R
o

te
ir

o
 (

F
A

Z
E

R
) 

 

Nº 

Identificação da unidade 
temática do programa de 
indução ou da atividade 

extracurricular 

(Quando) Período de 
desenvolvimento/implementação 
(sugerimos considerar a unidade 

"semana") 

Duração 
estimada 

Identificação de 
colaboradores/apoiantes 

adequados ou necessários (a 
nível escolar) 

     

     

     

     
 

M
o

n
it

o
ri

z
a
ç
ã
o

 

VERIFICAR: reuniões mensais EXECUTAR: reuniões de fim de semestre/trimestre 
letivo 

 
 
 
 
 
 
 

 

  

 
1 sugere-se incluir atividades como observação de aulas, ser observado, ... 
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2.5 MODELO PARA REGISTAR AS ATIVIDADES E AS REUNIÕES DE 

MONITORIZAÇÃO  

Estimativa de tempo: 45 minutos por reunião 

Para as reuniões mensais do VERIFICAR, é fornecido um modelo para registar os resultados 

da reflexão e monitorização mensalmente, assim como um modelo para registar os resultados 

das reuniões do EXECUTAR.  
 

 

E
X

E
C

U
T

A
R

 

REUNIÕES DA EXECUÇÃO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 

V
E

R
IF

IC
A

R
 

REUNIÕES MENSAIS DE VERIFICAÇÃO 
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3. Identificar a motivação e a autorreflexão 

A. Qual é a ideia/meta/objetivo principal deste módulo? 

O objetivo deste módulo é duplo. O primeiro relaciona-se com a apresentação de todas as 

motivações que podem levar alguém a optar pela carreira docente. O segundo encontra-se 

relacionado com o incentivo aos novos professores para refletirem sobre as próprias 

motivações, e elaborarem um plano de desenvolvimento que possibilite a manutenção do nível 

de motivação para continuarem a ser professores.   

B. Resultados de aprendizagem esperados: 

No final deste módulo, o mentorando e mentor serão capazes de: 

¶ Nomear e classificar em categorias mais amplas as principais razões (motivações) 

para seguir a carreira docente. 

¶ Reconhecer quais as razões que se adequam à sua particular situação. 

¶ Identificar as etapas profissionais para criar e manter a motivação para a profissão. 

C. Atividades, apresentações e outros materiais incluídos no módulo: 

ATIVIDADE Público-alvo Tipo de recurso Tempo Dimensão 

3.1 Depoimentos Mentor e 

mentorando 

Lista de vídeos do 

Youtube  

10 min Emocional 

3.2 Guião para o debate 

entre mentores sobre as 

razões pessoais para serem 

professores 

Mentor Guião 1 hora Emocional 

3.3 Revisão da literatura 

sobre os principais motivos 

para se ser professor 

Mentor e/ou 

mentorando 

Apresentação teórica  45 min Emocional 

3.4 Fatores que influenciam 

a escolha da profissão 

Mentor e/ou 

mentorando 

Questionário de 

autorreflexão 

1 hora Emocional 

3.5 Ideias/Sugestões para 

diretores e mentores 

manterem os níveis de 

motivação 

Diretor e mentor Lista de ideias, 

Lista de verificação para 

avaliar o quão favorável 

é o ambiente aos 

mentorandos 

30 min Emocional 

3.6 Guião para o debate 

com os mentores sobre as 

expectativas dos 

mentorandos 

Mentor Guião 1 hora Emocional 

3.7 Lista de ideias sobre 

como manter a motivação 

intrínseca 

Mentor e/ou 

mentorando 

Lista 30 min Emocional 

 

3.1 Depoimentos - é uma pequena compilação de vídeos do Youtube sobre como motivar para 

a profissão. Os vídeos são brevemente contextualizados e podem ser vistos de forma 

independente, ou pelo mentorando e mentor juntos, como uma espécie de atividade quebra-

gelo. 
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3.2 Guião para o debate entre mentores sobre as razões pessoais para serem 

professores - é um pequeno guião sobre a configuração de um debate sobre os motivos 

pessoais para se ser professor e outros detalhes sobre como usar outros segmentos do módulo. 

3.3 Revisão da literatura sobre os principais motivos para se ser professor - é uma 

apresentação teórica condensada baseada em estudos (recentes) e que pretende oferecer uma 

base sólida de conhecimento para o mentor apresentar ao mentorando durante um debate ou 

para que tanto, mentorando e mentor possam explorar e debater em conjunto. 

3.4 Fatores que Influenciam a escolha da profissão - é um questionário adaptado do 

trabalho desenvolvido por Watt e Richardson, que permite determinar as motivações para se 

ser professor. No final do questionário há uma ferramenta de interpretação de resultados. 

3.5 Ideias/Sugestões para diretores e mentores manterem os níveis de motivação do 

mentorando - é uma lista de propostas que podem ser motivadoras e que podem ser utilizadas 

pelo mentor, ou mesmo pelo diretor da escola, para ajudar a criar um ambiente mais acolhedor 

para o mentorando. Pode ser usado como uma ferramenta de avaliação. 

3.6 Guião para o debate dos mentores sobre as expectativas dos mentorandos - é um 

guião mais curto para ajudar o mentor a estruturar uma discussão sobre as expectativas do 

mentorando. 

3.7 Lista de ideias sobre como manter a motivação intrínseca - com um valor mais amplo 

e detalhado sobre algumas soluções para quando o mentorando (ou qualquer outro professor) 

não esteja motivado. 

D. Sugestão para a implementação do módulo 

A lista de ideias para os diretores escolares e professores experientes motivarem os 

mentorandos (3.5) deve ser consultada no início do processo de indução e as potenciais 

implementações devem ser consideradas a nível da escola. Esta lista pode mais tarde servir 

de avaliação para determinar se a escola foi capaz de criar um ambiente acolhedor e motivador 

para o mentorando. 

Na preparação da reunião, o mentor pode rever os depoimentos em vídeo (3.1) que podem ser 

usados como atividade de quebra-gelo, pelo que deve ser dada ênfase às razões apresentadas 

pelos professores, que os motivaram a ser professores. A apresentação teórica (3.3) da revisão 

da literatura pode ser realizada em conjunto entre o mentor e o mentorando. 

A intenção do módulo é a de debate assente no guião (3.2) e no questionário 'Fatores que 

influenciam a escolha' (3.4). O mentor e o mentorando comparam as respostas e refletem sobre 

os resultados antes e depois do debate. O mentor e o mentorando discutem sobre as 

expectativas em relação ao processo de acordo com o guião (3.6). 

Se necessário, em qualquer fase, a lista de ideias sobre como manter a motivação (3.7) pode 

ser implementada independentemente, pois oferece algumas ideias de correção se necessário. 



 

 

LOOP ς Contribuir para o desenvolvimento contínuo, pessoal, profissional e social de professores, através de programas inovadores de 
indução por pares. 

 
 

38 

3.1 DEPOIMENTOS 

Quando é que decidiu ser professor? 

ω https://www.youtube.com/watch?v=ybRfQKVmOOo (3:25) 

 
Por que é que decidiu ser professor? 
ω https://www.youtube.com/watch?v=p5UyANDG6B4 (0:50) 

ω https://www.youtube.com/watch?v=MQm02OpZoTs (4:39) 

ω https://www.youtube.com/watch?v=uBcIi6hY14s (0:59) 

 

https://www.youtube.com/watch?v=ybRfQKVmOOo
https://www.youtube.com/watch?v=p5UyANDG6B4
https://www.youtube.com/watch?v=MQm02OpZoTs
https://www.youtube.com/watch?v=uBcIi6hY14s
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3.2 GUIÃO PARA O DEBATE COM O MENTOR 

Parte A.  

O mentor e o mentorando partilham as suas experiências em relação aos seguintes tópicos: 

ω Quando decidi ser professor? 

ω O que mais me motivou? 

ω Qual foi a reação dos amigos e da família quando souberam da minha decisão? 

ω Tinha outras opções? Por é que que não segui outras opções? 

ω Quão exigente considerava que a profissão de professor fosse? 

ω Qual foi a experiência que mais influenciou negativamente a minha decisão? 

ω Em que medida as minhas motivações/expectativas mudaram, desde que sou 

professor? 

 
Parte B.  

Depois do debate dos tópicos acima referidos, tanto o mentor como o mentorando preenchem 

separadamente o questionário 'Fatores que influenciam a escolha' (Watt & Richardson, 2007) 

e comparam as respostas com as dadas na parte A do Guião. 

Para analisar as respostas, tanto o mentor como o mentorando devem consultar o ponto 3.4. 

Os fatores mencionados no Modelo FIT-Choice referem-se às motivações profissionais. 
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3.3 REVISÃO DA LITERATURA SOBRE OS PRINCIPAIS MOTIVOS PARA SE 

SER PROFESSOR 

3.3.1. Modelos que descrevem as motivações profissionais para se ser professor 

O estudo das motivações para entrar na profissão docente é de particular importância, pois as 

motivações são essenciais para entender porque é que os professores decidem permanecer 

ou deixar a profissão docente (Bruinsma & Jansen, 2010; Roness, 2011; Watt & Richardson, 

2007, 2012).  

Kyriacou & Kobori (1998) num dos primeiros e mais influentes estudos da área concluíram que 

existem três razões principais para a escolha de uma carreira docente.  

Em primeiro lugar, as razões altruístas referem-se à perceção de que o ensino é um trabalho 

socialmente valioso e importante, inspirado no desejo de ajudar as crianças a terem sucesso, 

aumentar as ambições dos mais desfavorecidos e, em geral, contribuir para uma sociedade 

melhor.  

Em segundo lugar, as razões intrínsecas referem-se aos aspetos do ensino que devolvem 

uma recompensa interna ao professor, um sentimento de prazer que deriva da prática letiva, 

um desejo pelo desafio, a necessidade de autodesenvolvimento, como também ao interesse 

genuíno em usar o conhecimento e a experiência.  

Em terceiro lugar, as razões extrínsecas referem-se principalmente a recompensas externas, 

como férias prolongadas, a conciliação do trabalho com a vida familiar, o nível remuneratório e 

o status, a segurança no emprego, etc. Estes motivos têm sido verificados em numerosos 

estudos (Kyriacou, Hultgren, & Stephens, 1999; König & Rothland, 2012; Kyriacou & Coulthard, 

2000; Roness & Smith, 2010). 

De forma mais sistemática, Richardson & Watt (2006) criaram uma escala para medir os fatores 

que influenciam a ação dos professores, conhecida como 'Fatores que influenciam a escolha 

(FIT-Choice) (ver ponto 3.4). Na Figura 1, o modelo FIT-Choice é apresentado de forma 

esquemática. Refira-se que, desde os primeiros estudos na Austrália, que a estrutura e a escala 

do FIT-Choice são reconhecidas internacionalmente. A FIT-Choice Scale foi traduzida e testada 

inicialmente em quatro países (Watt et al., 2012) e mais tarde, validada também na Austrália, 

Turquia, EUA, República Popular da China, Holanda, Croácia, Noruega, Alemanha e Suíça (ver 

Watt & Richardson, 2012). 

O modelo FIT-Choice introduz três classes principais de valor - valor intrínseco, valor de 

utilidade pessoal e valor utilidade social - e perceções de si e de tarefas que estão 

relacionadas com a escolha da profissão. Tal constitui uma parte central do modelo (consulte 

a secção do meio direito do modelo na Figura 2). 
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Figura 2: O modelo fit choice de Watt e Richardson. 

O valor intrínseco refere-se ao prazer e ao interesse em ensinar. O valor utilidade pessoal 

refere-se a motivações extrínsecas, como segurança no emprego, mobilidade e tempo para a 

família. O valor utilidade social refere-se a motivações altruístas, como a vontade de moldar 

o futuro de crianças e adolescentes, aumentar a equidade social e contribuir socialmente. 

A perceção dos indivíduos sobre suas competências profissionais também faz parte deste 

modelo, assim como as perceções das tarefas como exigências (dificuldade e especialização 

exigida) e retornos (salário e status social) relacionadas com a profissão docente. 

O modelo também aborda as motivações que se encontram desajustadas com a assunção 

da carreira de professor, bem como as influências de socialização mais impactantes sobre 

as escolhas de carreira, como são as experiências anteriores de ensino e aprendizagem dos 

indivíduos e as influências das pessoas mais significativas. O modelo apresenta como varia a 

satisfação com a escolha do ensino (Watt & Richardson, 2007, 2012) e as aspirações que se 

possuem perante o compromisso profissional e o desenvolvimento de carreira (PECDA) (ver 

Watt & Richardson, 2008). 

Watt et al. (2012) recorrem à escala FIT- choice num estudo entre países, nos quais se incluem 

a Austrália, os EUA, a Alemanha e a Noruega, para mostrar que, em geral, os professores 

compartilham mais pontos em comum do que diferenças em relação às motivações associadas 

à escolha da carreira docente. Assim, as maiores motivações possuem valor intrínseco, como 
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a capacidade para ensinar, o desejo de contribuir socialmente, as experiências positivas de 

ensino e aprendizagens anteriores e o desejo de trabalhar com crianças e/ou adolescentes. 

A seguir examinam-se as componentes do modelo FIT-Choice, com mais detalhe: 

Influência da socialização 

A família, os amigos e os modelos inspiradores têm grande influência na decisão de escolha 

do ensino como primeira opção de carreira. Este tipo de influências é particularmente 

importante para quem opta pelo ensino como carreira profissional. A literatura sugere que a 

escolha desta carreira ocorre cedo, geralmente durante os anos escolares (Mckenzie et al., 

2014). Lovett (2007) num estudo de método misto envolvendo 57 professores em formação 

inicial, para o ensino básico e para o ensino secundário, na Nova Zelândia, verificou que muitos 

dos professores que se encontravam em formação inicial tinham membros da família ou 

parentes próximos que eram professores ou tinham modelos inspiradores que influenciaram a 

sua opção. A influência dos familiares, amigos e modelos de experiências de aprendizagem 

anteriores, também foi considerada importante no estudo quantitativo realizado pelos 

australianos Manuel e Hughes (2006) sobre 79 professores em professores em formação inicial, 

no estudo quantitativo de Flores e Niklasson (2014) sobre 269 jovens universitários de cursos 

conferentes de habilitação profissional para docência da Suécia e Portugal e, mais 

recentemente, no estudo narrativo de história de vida de Cross e Ndofirepi (2015) de 45 jovens 

universitários de cursos conferentes de habilitação profissional para docência na África do Sul. 

Exigência das tarefas 

Corresponde às perceções da profissão docente relacionadas com a perceção sobre a 

demanda de tarefas (especialização e dificuldade).  

Retorno das tarefas 

Corresponde aos retornos percebidos da profissão docente, em termos de status social e de 

salário. 

Autoperceções 

Corresponde à autoperceção sobre a capacidade de se tornar um bom professor. 

Valor intrínseco 

A motivação intrínseca inclui a satisfação pessoal, o interesse em ensinar e o amor pela 

profissão (Lovett, 2007; Manuel & Hughes, 2006; Yüce et al., 2013). Inclui, também, o gosto 

genuíno de estar com crianças (Lai et al., 2005; Lovett, 2007), o desejo de realizar um sonho, 

ou a vontade de transformar o sonho em realidade (Flores & Niklasson, 2014; Manuel & 

Hughes, 2006; Yüce et al., 2013) e o desejo de um envolvimento significativo com uma área 

temática (Lai et al., 2005; Manuel & Hughes, 2006). 

Valor utilidade pessoal 

O conceito de valor utilidade pessoal distingue algumas motivações extrínsecas, tais como ter 

tempo para a família e o desejo de ter um emprego seguro e com mobilidade, de outras 

motivações extrínsecas, como por exemplo, as influências sociais e as perceções sobre as 

tarefas (Watt & Richardson, 2007). Estas motivações não são reconhecidas como tão 
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importantes como as motivações intrínsecas e altruístas. As motivações extrínsecas incluem 

recompensas de remuneração (Lai et al., 2005; Lovett, 2007; Manuel & Hughes, 2006), 

oportunidades de emprego (Flores & Niklasson, 2014; Lai et al., 2005) e outras condições de 

trabalho como férias prolongadas (Lai et al., 2005; Lovett, 2007; Manuel & Hughes, 2006). 

Valor utilidade social 

Os fatores associados ao valor utilidade social são comparáveis às motivações altruístas 

(Kyriacou & Coulthard, 2000; Müller, Alliata, & Benninghoff, 2009). Incluem-se as motivações 

relacionadas com a vontade de moldar o futuro de crianças e adolescentes, melhorar a 

equidade social, contribuir socialmente e o desejo de trabalhar com crianças/adolescentes. A 

motivação altruísta inclui a prestação de serviço aos outros, à comunidade e ao país (Mckenzie, 

Santiago, Sliwka, & Hiroyuki, 2005). Num estudo, Jungert et al (2014) descobriram uma forte 

relação negativa entre a motivação altruísta e o abandono, mediada pelo compromisso 

académico. 

Carreira alternativa 

A escala FIT-Choice também avalia o grau de motivação para a docência como uma carreira 

alternativa. Um estudo australiano realizado com 1653 professores em formação inicial, de três 

universidades australianas, constatou que a docência não é tipicamente considerada uma 

carreira "alternativaò, uma vez que é selecionada, mesmo quando as outras opções de carreira 

se encontram disponíveis (Richardson & Watt, 2006; Watt & Richardson, 2007). Pelo contrário, 

Cross e Ndofirepi (2015) descobriram que muitos professores optaram pela profissão depois 

de verificarem que não eram capazes de aceder a carreiras mais lucrativas, como TI, 

engenharia, direito ou gestão. Alunos com menores resultados académicos e de escolas com 

menor percentagem de acesso à universidade, também se mostraram mais propensos para 

ensinar. O estatuto socioeconómico, que tem por base a combinação do rendimento familiar e 

o nível de educação dos pais, também foi considerado uma influência significativa no momento 

da escolha dos alunos. Alunos de classes sociais mais altas eram menos propensos para a 

carreira de professor (Lai et al., 2005).  

 

3.3.2. Relação entre as motivações e os traços de género e personalidade 

O papel do género 

Muitos estudos incluem o género como variável demográfica, mas não relatam as diferenças 

de género (Gore et al., 2015). Num estudo qualitativo utilizando métodos de investigação 

narrativa e uma pequena amostra (n = 6) de professores recém-formados (Olsen, 2008), foi 

foram identificados três tipos de influências associadas ao género, aquando na escolha do 

ensino como carreira: "brincar ao professor", a presença de professores do sexo feminino no 

ambiente familiar, o apoio da família na escolha da carreira docente, e, por fim, a 

compatibilidade da carreira docente com a maternidade. Outras evidências, embora dispersas, 

mostram que as raparigas se encontram mais motivadas para seguir a carreira docente, 

principalmente em países em desenvolvimento, como Omã (Klassen et al., 2011), Malásia 

(Azman, 2012) e Taiwan (Chung & Yi-Cheng, 2012). Por fim, alguns estudos revelam que as 

mulheres são mais motivadas por valores altruístas ou intrínsecos, enquanto os homens 
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parecem ser mais motivados por fatores extrínsecos (Struyven et al., 2013; Spittle et al., 2009; 

Müller et al., 2009; Yüce et al., 2013; Jungert et al., 2014). 

O papel dos traços de personalidade 

Finalmente, Jugoviĺ, Maruġiĺ, Pavin Ivanec e Vizek Vidoviĺ (2012) estudaram a validade de 

uma versão croata do modelo FIT-Choice e encontraram relações entre certos traços de 

personalidade e motivações associadas à opção da escolha pela carreira docente. Os 

investigadores descobriram que traços mais sociáveis e afáveis são prognósticos significativos 

para a opção sobre esta opção de carreira. A afabilidade também mostrou ter uma relação 

positiva com a motivação de valor utilidade social, enquanto a sociabilidade previu as 

competências. 
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3.4 FATORES QUE INFLUENCIAM A ESCOLHA PARA SER PROFESSOR 

Escolhi ser professor porque: 

Responda usando a escala 1 (nada importante) ï 7 (extremamente importante) 

B1 Estou interessado em ensinar  

B2 O ensino a tempo parcial pode permitir-me ter mais tempo para a família  

B3 Os meus amigos consideram que eu deveria ser professor  

B4 Como professor terei longas férias  

B5 Eu possuo qualidades inerentes a um bom professor  

B6 O ensino permite-me prestar um serviço à sociedade  

B7 Sempre quis ser professor  

B8 Ensinar será um trabalho útil para conciliar com viagens  

B9 O ensino permitir-me-á moldar os valores das crianças e dos adolescentes  

B10 Quero ajudar crianças e adolescentes a aprenderem  

B11 Eu não tinha certezas sobre que carreira queria seguir  

B12 Eu gosto de ensinar  

B13 Quero um emprego que envolva o trabalhar com crianças/adolescentes  

B14 O ensino oferece uma carreira estável  

B16 As horas de ensino encaixam nas responsabilidades familiares  

B17 Tive professores inspiradores  

B18 Como professor terei um dia mais curto de trabalho  

B19 Eu possuo boas competências para o ensino  

B20 O professor contribui de forma significativa para a sociedade  

ȸ22 Uma qualifica­«o para o ensino é reconhecida por todos   

ȸ23 O ensino permitir-me-á influenciar a próxima geração  

ȸ24 A minha fam²lia considera que eu deveria ser professor  

ȸ26 Quero trabalhar num ambiente focado na criança/adolescente  

ȸ27 O ensino proporcionar-me-á um rendimento seguro  

ȸ29 As f®rias escolares permitem a conciliação com os compromissos familiares  

ȸ30 Tive bons professores que são modelos a seguir  

ȸ31 O ensino permite-me retribuir  

ȸ35 Não fui aceite na minha primeira opção  

ȸ36 O ensino permitir-me-á elevar as ambições dos mais desfavorecidos  

ȸ37 Gosto de trabalhar com crian­as/adolescentes  

ȸ38 O ensino é um emprego seguro  

ȸ39 Tive experi°ncias de aprendizagem positivas  

ȸ40 As pessoas com quem trabalhei pensam que eu devo ser professor  

ȸ43 O ensino ® uma carreira adequada ¨s minhas capacidades  

ȸ45 O trabalho docente permite-me escolher onde quero viver  

ȸ48 Escolhi o ensino como carreira de ¼ltimo recurso  

ȸ49 O ensino permitir-me-á apoiar os socialmente os mais desfavorecidos  

ȸ53 O ensino permitir-me-á fazer a diferença nas crianças e nos adolescentes  

ȸ54 O ensino permitir-me-á combater as desvantagens sociais  
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Para cada pergunta, por favor, indique o seu grau de concordância, assumindo 1 (nada) 

e 7 (extremamente) 

C1 Considera que o ensino é bem remunerado?  

C2 Considera que os professores têm uma carga horária excessiva?  

C3 Considera que os professores usufruem um bom salário?  

C4 Crê que os professores são considerados como profissionais?  

C5 Considera que os professores possuem uma elevada consciência moral?  

C6 Considera que o ensino é uma ocupação altamente qualificada?  

C7 Considera que ensinar é emocionalmente exigente?  

C8 Crê que o ensino é considerado como uma ocupação de status elevado?  

C9 Considera que o professor se sente valorizado pela sociedade?  

C10 Considera que ensinar requer níveis elevados de conhecimento especializado?  

C11 Considera que ensinar é um trabalho árduo?  

C12 Considera que a carreira de professor é respeitada?  

C13 Considera que os professores sentem que a sua profissão tem um status social elevado?  

C14 Considera que os professores precisam de um conhecimento técnico de alto nível elevado?  

C15 Considera que os professores precisam de conhecimentos altamente especializados?  

 
Para cada pergunta abaixo, por favor, indique o seu grau de concordância, assumindo 1 
(nada) e 7 (extremamente) 

D1 Com que profundidade considerou ser professor?  

D2 Foi incentivado a seguir outras carreiras?  

D3 Quão satisfeito está com a sua opção em ser professor?  

D4 Alguém o tentou desmobilizar de ser professor?  

D5 Quão feliz está com a sua decisão em ser professor?  

D6 Houve alguém que o influenciou a considerar outras carreiras?  
 

Watt, H. M., & Richardson, P. W. 2007. Fatores motivacionais que influenciam a escolha pela 
carreira docente: Desenvolvimento e validação da escala FIT-Choice. O jornal de 
experimentação da Educação, 75(3), 167-202. 
 

Influências da socialização 

Fator Itens 

Experiências prévias de ensino e aprendizagem B17, B30, B39 

Influências sociais  B3, B24, B40 

Dissuasão social D2, D4, D6 
 

Exigência das tarefas  

Fator Itens 

Carreira de especialista  C6, C10, C14 

Elevada procura C2, C7, C11, C15 
 

Retorno da tarefa 

Fator Itens 

Estatuto social  C4, C5, C8, C9, C12, C13 

Salário  C1, C3 
 

Autoperceção 

Fator Itens 

Percepção da capacidade para ensinar  B15, B19, B43 

 
Valor intrínseco 
B1, B7, B12 
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Valor utilidade pessoal 

Fator Itens 

Segurança no emprego B14, B27, B38 

Mobilidade no trabalho  B8, B22, B45 

Tempo para a família  B2, B4, B16, B18, B29 
 

Valor da utilidade social 

Fator Itens 

Moldar o futuro de crianças e adolescentes  B9, B23 

Melhorar a equidade social B36, B49, B53 

Contribuir socialmente B6, B20, B31 

Trabalhar com crianças e adolescentes B10, B13, B26, B37 
 

Carreira alternativa 
B11, B35, B48 
 

Satisfação com a escolha  
D1, D3, D5  
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3.5 IDEIAS/SUGESTÕES PARA DIRETORES DE ESCOLAS E MENTORES 

MOTIVAREM O MENTORANDO 

O papel dos diretores de escolas e dos mentores é fundamental para motivar o mentorando. 

Assim, neste sentido, diretores de escola e mentores têm ao seu dispor uma lista de 

ideias/sugestões para motivarem os mentorandos, a qual se apresenta infra. Esta lista deve ser 

utilizada no início do ano letivo. No final do ano letivo, a lista pode funcionar como uma lista de 

verificação que permitirá aos mentorandos avaliarem o quão solidário foi o o clima de escola 

para a sua integração. 

 

1. Pergunte ao mentorando o que é que gostariam de fazer, principalmente em função dos 

seus deveres escolares e atribua tarefas relevantes. 

2. Pergunte ao mentorando se tem experiência em alguma área relacionada com o 

trabalho na escolar (por exemplo, estudos de pós-graduação em educação especial) e 

peça que organizem uma formação para os seus colegas. 

3. Peça ao mentorando que prepare um grupo de alunos para participar numa competição 

local/nacional. 

4. Organize um evento para receber o mentorando na escola. 

5. Solicite a opinião do mentorando para questões e desafios da escola e trate-os como 

igual. 

6. Reconheça o risco de stress e da sobrecarga e trate de a) aliviar o mentorando das 

tarefas mais cansativas e exigentes, como por exemplo, a relacionada com questões 

burocráricas, b) fazer um esforço para conciliar o horário de trabalho do mentorando às 

suas necessidades pessoais. 

7. Se possível, faculte espaço profissional, tempo pessoal e acesso a recursos na escola 

(o PC, sala de trabalho, etc.). 

8. Elogie por cada conquista. 

9. Não seja intolerante. Mostre que se pode aprender com os erros, forneça feedback 

construtivo. 

10. Mostre-se disponível para discutir com o mentorando todas com as suas preocupações. 

11. Inclua o mentorando como membro dos grupos de trabalho, fortalecendo as relações 

com outros colegas. 

12. Sempre que possível, dialogue com o mentorando durante os intervalos, mostrando 

interesse genuíno pelas suas preocupações e pontos de vista sobre questões 

profissionais. Partilhe fotos ou outras lembranças da sua vida profissional e da escola.  

13. Forneça informação sobre oportunidades de Desenvolvimento Profissional Contínuo. 

14. Tome todas as providências necessárias para que o mentorando tenha acesso a 

oportunidades de frequência de cursos complementares (por exemplo, pós-graduação, 

seminários, etc.). 

15. Se o mentorando não for da região onde está a lecionar, mobilize na comunidade redes 

locais com vista a facilitar sua vida fora da escola. 

No final do ano letivo solicite ao mentorando que identifique as ideias/suges tões que 

considerou mais práticas e úteis. Este exercício pode dar indicações sobre o quão favorável é 

o clima da escola para os novos professores. 
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3.6 GUIÃO PARA DEBATER EXPECTATIVAS 

O Guião infra pretende apoiar o mentor a estruturar um debate sobre as expectativas do 

mentorando, antes de iniciar o exercício das funções e o que se modificou após a entrada na 

profissão. 

 

ω Quando decidiu ser professor ï quais eram as suas principais expectativas em relação 

à profissão?  

ω Como é que essas expectativas foram formadas? 

ω Até que ponto as expectativas foram atendidas até agora? 

ω O que é que considera que tenha impedido que as suas expectativas fossem 

plenamente realizadas? 

ω O que é que poderia ser feito para que as expectativas fossem atendidas? 

ω As suas expectativas foram alteradas/modificadas depois de iniciar as suas funções? 

(Ênfase especial nas novas expectativas que o professor tenha depois de entrar na 

profissão.) 
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3.7 PLANO PARA MANTER A MOTIVAÇÃO 

Os mentores juntamente com os mentorandos podem discutir estratégias sobre formas de 

manter a motivação intrínseca nos próximos 5 anos com base nas propostas infra indicadas. 

Estas estratégias podem ser usadas em futuras ações profissionais. 

 

ω Experimentar novas técnicas. 

ω Incorporar novas ferramentas TIC e software relevante nas as aulas. 

ω Articular o ensino com os interesses e hobbies pessoais. 

ω Aprender algo novo ao participar na Formação Contínua de Professores. 

ω Associar-se a outros colegas. 

ω Iniciar algo inovador para a escola. 

ω Registar aquilo que aprendeu com os seus alunos.  

ω Registar os sucessos nas atividades/tarefas dos alunos, nos quais sinta que teve uma 

contribuição importante.  

ω Tornar público o seu trabalho. 

ω Participar em competições de professores. 

ω Preparar os seus alunos para participarem em concursos estudantis  

ω Realizar pesquisas sobre a ação (pesquisar e refletir sobre as suas práticas) 

ω Construir um portfólio de realizações profissionais 

 

 
Discuta qualquer outra ideia que considere que pode manter a motivação nos próximos anos. 
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4. Autoridade e confiança na sala de aula 

A. Qual é a principal ideia/meta/objetivo deste módulo? 

A autoridade e a confiança são os principais ingredientes do acto de ensinar. Na verdade, 
ensinar implica uma forma específica de comunicação entre sujeitos, bem como uma partilha 
de um espaço e tempo determinados. A autoridade e a confiança constroem-se em 
sobreposição, com o objetivo de gerar as condições necessárias que permitem uma 
comunicação fluida, procurando o equilíbrio relativamente a todas as regras inerentes à sala de 
aula.    

B. Resultados de aprendizagem esperados: 

¶ Identificar o estilo de ensino. 

¶ Demonstrar da importância do estabelecimento do equilíbrio entre autoridade e 

confiança.  

¶ Conhecer estratégias que permitem estabelecer o equilíbrio entre a autoridade e a 

confiança na sala de aula.  

C. Atividades, apresentações e outros materiais incluídos no módulo 

ATIVIDADE Público-alvo Tipo de recurso 
Tempo para o 

recurso 
Dimensão 

4.1 Guião para um 

debate com o mentor 

Mentor Guião 90 minutos Pedagógico/didático 

4.2 Modelo de trabalho 

em grupo 

Mentor e 

mentorando 

Guião, 

apresentação 

60 minutos + 

90 minutos 

Pedagógico/didático 

 

4.1 Guião para um debate com o mentor - é um documento que inclui várias atividades de 

quebra-gelo e instruções em vídeo para motivar um debate sobre a identidade do professor 

como profissional. O guião também fornece ao mentor algumas sugestões para dinamizar um 

debate. 

4.2 Modelo de trabalho em grupo - fornece um exemplo concreto de uma atividade que pode 

ser usada para integrar o mentorando na equipa. Este modelo prevê a construção de um grupo 

de trabalho, no qual se pode incluir alguns mentorandos e outros professores que se encontrem 

interessados no tópico, constituindo-se um grupo focal que trabalha sobre uma situação 

específica consensualizando práticas comuns de atuação. A segunda parte deste documento 

oferece algumas ideias sobre como desenvolver estratégias de ensino que impliquem a 

colaboração. 

D. Sugestão para a implementação do módulo:  

O módulo é bastante curto e aborda a profissionalidade docente. Esta dimensão pode não ser 

reconhecida como importante pelo mentorando e por isso cabe ao mentor decidir como e 

quando a deve abordar. Uma das sessões 1:1 ï de preferência nos primeiros meses da indução 
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ï poderá ser dedicada a um debate sobre este tema. O mentor pode usar o guião (4.1) na 

sessão e os materiais na exploração do debate.  

O segundo anexo pode ser usado independentemente do primeiro (num autoestudo pelo 

mentorando), pois promove o trabalho colaborativo. O mentor pode organizar um workshop de 

acordo com o modelo ou apenas com a intenção de incentivar o mentorando a explorar outras 

abordagens propostas. 
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4.1 GUIÃO PARA UM DEBATE COM O MENTOR 

No início do Programa de Indução de Professores, queríamos dedicar alguma atenção à 

questão de quem sou eu como professor. É importante ressaltar que ser professor não é apenas 

o ato de transmitir conhecimento e garantir que os alunos se destaquem nas avaliações 

académicas exigidas. Ser professor é ï tal como ser um mentor ï construir relacionamentos, 

liderar pelo exemplo. É por isso que é de suma importância responder à pergunta ï quem sou 

eu? 

Este módulo oferece um bom ponto de partida para o início do processo de indução, para que 

mentor e mentorando se conheçam melhor.  

Este debate pode ser motivado seguindo algumas instruções de vários vídeos online. Claro que 

será ainda melhor se o mentor encontrar ou preparar alguns recursos que sejam ainda mais 

relevantes para o mentorando. 

 

Estilos de gestão de sala de aula: qual é o seu estilo? 
Https://www.youtube.com/watch?V=ciicptkynh4 (4:14) 

Este vídeo fala sobre os estilos de gestão da sala de aula. São quatro, os estilos de gestão da 

sala de aula: autoritário, assertivo, permissivo e indulgente. Sugere-se que possa ser 

comparado o estilo de gestão de sala de aula do mentorando com o apresentado no vídeo.  

O mentor pode colocar ao mentorando as seguintes questões:  

ω Qual é o seu estilo de Gestão de Sala de Aula?  

ω Gostaria de o mudar? Porquê?  

ω Considera que existem outros estilos de Gestão de Sala de Aula que gostaria de 

experimentar?  

ω Caso tenha respondido sim na última pergunta: Como é que o pode fazer? 

Christy Haubegger discute o impacto que a sua professora do jardim de infância teve na 
sua vida 
Https://www.youtube.com/watch?V=bcgqwtk4zz0 (0:44) 

Neste vídeo apresenta-se o caso real de Christy Haubegger. Christy fala sobre a relação de 

confiança que estabeleceu como uma professora do jardim de infância, e como isso mudou a 

sua motivação e segurança sobre si, refletindo-se no seu percurso académico. Este vídeo 

pretende mostrar o quão importante é desenvolver a motivação e a confiança com o grupo de 

alunos, reconhecendo-se que se pode mudar a vida dos alunos. 

O mentor pode colocar ao mentorando as seguintes questões:  
ω Qual a sua opinião sobre o relato de Christy Haubegger?  

ω O que poderia ter acontecido se não tivesse tido aquela professora?  

ω Conhece algum outro caso semelhante? 

ω Que importância tem o facto de acreditar nas potencialidades dos alunos? 

A professora de inglês de Jennifer Brea viu o seu potencial 
Https://www.youtube.com/watch?V=HT6HyX7F7MI (1:03) 

https://www.youtube.com/watch?v=CiIcptKYNh4
https://www.youtube.com/watch?v=bCgqWtK4zz0
https://www.youtube.com/watch?v=HT6HyX7F7MI
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Este vídeo apresenta o caso real da Jennifer Brea, que fala sobre uma professora de inglês 

que mudou a sua vida na escola ao reconhecer o seu potencial. Esta atitude mudou a vida 

académica de Jennifer, pois alterou os seus níveis de confiança e de motivação. Este vídeo 

pretende mostrar-lhe o quão importante é desenvolver a motivação e a confiança nos alunos 

para revelar o seu potencial e como isso pode mudar as suas vidas! 

O mentor pode conduzir a conversa recorrendo às seguintes perguntas:  
ω Qual a sua opinião sobre o relato de Jennifer Brea?  

ω O que poderia ter acontecido se não tivesse tido aquela professora?  

ω Conhece algum outro caso semelhante? 

ω Que importância tem o facto de se acreditar nas potencialidades dos alunos? 

Motivação do aluno: O modelo ARCS (Atenção/Relevância/Confiança/Satisfação) 
Https://www.youtube.com/watch?V=tyu90zk2wua (4:34) 

O vídeo fala sobre o modelo ARCS, cujo objetivo é o aumentar os índices de motivação para a 

aprendizagem dos alunos. O modelo encontra-se dividido em quatro pilares e pretende 

melhorar a atenção, a confiança e a satisfação para e com a aprendizagem. 

O mentor pode colocar ao mentorando as seguintes questões:  

ω Já conhecia o modelo ARCS?  

ω Qual a sua opinião sobre o modelo? 

ω Tem alguma outra estratégia para promover a atenção, a confiança e a satisfação dos 

seus alunos? Como a coloca em prática e quais os seus resultados? 

ω Considera que pode colocar o modelo ARCS em prática nas suas aulas? Como? Pode 

fornecer 3 exemplos? 

Os dois vídeos seguintes referem-se à gestão da sala de aula que será posteriormente 
abordada com mais detalhe no Módulo 9. No entanto, pode usar algumas sugestões, já nesta 
fase, se considerar necessário antecipar este tema. 
 
Como lidar com uma turma do ensino básico fora de controlo 
Https://www.youtube.com/watch?V=r2a0anpxtny (8:49) 

O vídeo explica um dos maiores problemas de gestão da sala de aula: a perda do controlo 

sobre a mesma. No vídeo são feitas sugestões de como reforçar os procedimentos para 

recuperar e manter o controlo. 

O mentor pode colocar ao mentorando as seguintes questões:  

ω Alguma vez já esteve numa sala de aula com uma situação fora de controlo?  

ω O que sente nesses momentos?  

ω Se nunca esteve nessa situação, recorde uma situação de um colega. Forneça 3 a 5 

sugestões sobre como agir? 

ω Quais são as suas principais estratégias para gerir o comportamento de uma turma?  

Estratégias de gestão de sala de aula para assumir o controlo de alunos disruptivos 
Https://www.youtube.com/watch?V=u086rr7srso (10:32) 

Este vídeo explica uma estratégia para melhorar a gestão perante grupos de alunos disruptivos. 

A estratégia passa por aprender a lidar com situações particulares que podem facilmente tornar-

se uma fonte interminável de stress e frustração. 

https://www.youtube.com/watch?v=tYu90ZK2WUA
https://www.youtube.com/watch?v=r2A0ANPXTNY
https://www.youtube.com/watch?v=u086rr7SRso
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O mentor pode colocar ao mentorando as seguintes questões:  

¶ Já teve alguma turma com alunos mais difíceis? O que sentiu?  

¶ Se nunca esteve nessa situação, recorde uma situação de um colega. Forneça 3 a 5 

sugestões sobre como agir? 

¶ Quais são as suas principais estratégias para gerir o comportamento de uma turma de 

alunos mais difíceis desde o início da aula? 

A seguir encontra-se uma tabela de sugestões para conversar sobre: Estilos de gestão da 
sala de aula: qual é o seu estilo? 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

4:14ô 20ô 10ô 

 
Christy Haubegger fala do impacto que a sua professora do jardim de infância teve na sua 
vida 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

0:44ô 20ô 10ô 

 
A professora de inglês de Jennifer Brea viu o seu potencial 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

01:03ô 20ô 10ô 

 
Motivação do aluno: O modelo ARCS 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

4:34ô 20ô 10ô 

 
Como lidar com uma sala de aula do ensino básico fora de controlo 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

8:49ô 20ô 10ô 

 
Estratégias de gestão da sala de aula para assumir o controlo de alunos desafiantes 

Tempo para assistir ao vídeo 
Tempo para responder às questões e 
ter um debate sobre o tema do vídeo 

Reflexões e dúvidas 

10:32ô 20ô 10ô 
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4.2 MODELO DE TRABALHO EM GRUPO 

Parte A ï Usar os projetos como estratégias de colaboração 

Esta parte fornece um exemplo concreto de uma atividade que pode ser utilizada para integrar 

o mentorando numa equipa para realizar trabalho colaborativo. Um professor não deve 

trabalhar de forma isolada, mas mais sim procurar trabalhar numa abordagem colaborativa. 

Desta forma, propõe-se reunir um número de mentorandos e outros professores num grupo de 

referência para trabalharem sobre um caso específico e desenvolverem colaborativamente 

práticas consensualizadas. 

O objetivo após a leitura de um artigo é debater e elaborar uma metodologia de ação sobre 

determinados casos concretos. 

PASSO 1: Promover debates em sala de aula 
Assim, propõe-se trabalhar com este IDEA Paper written by Cashing from Kansas State 

University, cujos objetivo são: 

ω Elencar várias estratégias e sugestões sobre como promover debates com os alunos.  

ω Melhorar a capacidade para promover debates com outros profissionais 

PASSO 2: Colaboração entre pares para cocriar estudos de caso reais e significativos. 
O mentor assumindo o papel de líder solicita aos professores que elaborem um texto acerca de 

cenários de sala de aula desafiadores que tenham ocorrido recentemente e que inclua: 

ω As estratégias conscientes e inconscientes adotadas. 

ω As consequências intencionais e não intencionais da abordagem do professor/reação 

do professor àquela situação. 

ω Uma breve autorreflexão sobre essa intervenção. 

PASSO 3: Estudo da lição em torno de cenários de sala de aula 
Para organizar o debate e a reflexão em torno de cenários reais, propõe-se o modelo 

colaborativo japon°s chamado ñlesson studyò, que envolve o trabalho em equipa, sustentado 

numa s®rie de reuni»es, organizadas sob a forma de um ciclo. O ñestudo da li­«o" ® 

particularmente útil porque visa explicitamente superar reflexões "autónomas" e localizá-las 

dentro de um processo mais amplo, envolvendo interações entre mais de um professor ou 

mentor experiente. 

 
Figura 3: Esquema de estudo da lição 

Debate em
salade aula

Colaboraçãoentre 
pares

Cenários reais

Estudo da 
lição

  

    
Debater e 
Refletir     Planear   

https://www.ideaedu.org/Portals/0/Uploads/Documents/IDEA%20Papers/IDEA%20Papers/IDEA_Paper_49.pdf
https://www.ideaedu.org/Portals/0/Uploads/Documents/IDEA%20Papers/IDEA%20Papers/IDEA_Paper_49.pdf
http://www.oecdteacherready.org/promising-practice/the-teachers-employment-examination-in-japan-2-2-2/
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Passo Ações Tempo 

Documento de trabalho IDEA: 
debate eficaz em sala de aula. 

-Ler o artigo. 
-Debater com o mentorando 
(opcional). 

45ô + 30ô (opcional) 

Colaboração entre pares: 
elaboração de cenários de ensino 

-Recrutar voluntários. 
-Elaborar estudos de caso. 

20' (reunião inicial) + 45' 
(redação). 

Definir um ñEstudo da Li­«oò 

-Organizar reuniões para debater 
cenários de ensino. 
-Definição da agenda e articulação 
com outros mentores. 
 

-15' (leitura do cenário) 
-30' (debate) 
-10' (questões relacionadas e/ou 
aprofundamento do significado e 
debate adicional) 

 

Parte B ï Pensar outras abordagens de ensino, incluindo a colaboração 

A segunda parte deste documento oferece algumas ideias sobre como abordar outras 

estratégias de ensino e abordagens que envolvem a colaboração. 

Trabalho de observação  
O que é trabalho de observação?  
O trabalho de observação consiste no acompanhamento de um profissional, neste caso de um 
professor experiente durante o seu exercício das suas funções. O ato de observar permite uma 
melhor compreensão das abordagens e das práticas dos profissionais. 
 
Como funciona o trabalho de observação?  
O trabalho de observação pode ser feito como parte de um programa formal organizado por 
uma escola ou universidade, ou pode ser planeado informalmente. 
 
Benefícios do trabalho de observação  
O trabalho de observação pode ser útil de várias formas, permitindo até decidir sobre a 

profissão a exercer. Esta ação, a da observação, permite também verificar se as competências 

que possui são apropriadas para o desenvolvimento da sua carreira profissional. 

Como o trabalho de observação é uma experiência de curta duração, pode ser uma ótima forma 

para o apoiar na decisão sobre a continuidade nesta carreira. 

Como se preparar para o trabalho de observação? 
É importante estar preparado para uma experiência de observação para que possa tirar o 

máximo proveito.   

ω Programe o trabalho de observação   

Escolha um momento em que possa comprometer-se e discuta com o professor o 

momento mais apropriado para o fazer.  

ω Faça a sua pesquisa 

Passe algum tempo a familiarizar-se com o profissional que estará a acompanhar. É 

boa ideia conhecer o professor que está a acompanhar e familiarizar-se com as suas 

tarefas. Mantenha-se em contato, pois esse profissional poderá ser uma ajuda preciosa 

para o aconselhar, caso venha a ser necessário. Por fim, escreva uma nota de 

agradecimento por lhe ter sido dada a oportunidade de fazer o acompanhamento. 

ω Prepare as suas perguntas  
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Provavelmente terá a oportunidade de fazer perguntas, então prepare-se com 

antecedência. Deve também estar pronto para falar sobre as suas expectativas e dos 

seus objetivos de carreira. 

ω Tome notas  

Sugere-se o registo das questões a fazer e daquilo que aprendeu o que aprender ao 

longo da experiência de observação. 

Aulas Conjuntas 
Ensino em equipa  

Na sala de aula, mentor e mentorando, lecionam à mesma turma, revezando-se.  

As sessões conjuntas proporcionam um ensino dinâmico. Assim, os alunos têm a possibilidade 

de percecionar diferentes estilos de ensino, como de personalidades complementares. Esta 

ação colaborativa pode ir ao encontro das necessidades de todos os alunos quando os 

professores:  

¶ têm tempo suficiente para construir um relacionamento de confiança 

¶ têm tempo para planear 

¶ têm a possibilidade de usar os seus conhecimentos. 

No entanto, é preciso tempo e confiança para que os professores consigam construir uma 

relação de trabalho que valorize cada um dos profissionais de igual forma igual em sala de aula. 

Esta metodologia requer muito tempo de planeamento e de coordenação de horários e exige 

um igual envolvimento de todos, não apenas no planeamento, mas também na execução e na 

avaliação, o que significa que as tarefas devem ser avaliadas com recurso a uma rubrica ou 

outros métodos não subjetivos.  

  

Ensino paralelo  

No ensino paralelo, a turma é dividida em dois grupos e cada professor ensina os mesmos 

conteúdos ao mesmo tempo. O ensino paralelo funciona bem para diferenciar a instrução 

quando o conteúdo que está a ser ensinado é particularmente desafiador. Os alunos podem ter 

benefícios ao por se encontrarem inseridos num grupo mais reduzido.  

O ensino paralelo pode ser uma forma confortável de se iniciarem as sessões/aulas conjuntas. 

Os professores colaborativamente planeiam, certificando-se que estão a trabalhar os mesmos 

conteúdos.  

 

Um ensina, um observa  

Num ambiente de "um ensina, um observa", um professor atua como instrutor, enquanto o outro 

está a observar a aprendizagem dos alunos e a recolher dados. Estes podem ser úteis para 

determinar que estratégias devem ser implementados, que alunos necessitam de apoio 

acrescido e para decidir o que fazer para atender às necessidades identificadas. 

 

Fazer ensino conjunto  

O ensino conjunto definitivamente tem benefícios, mas também pode ser constituir-se como um 

desafio a sua implementação. Esta metedologia pode ser especialmente difícil para novos 

professores menos experientes que se encontram a colaborar com professores com mais 

experiência, ou para professores cujas filosofias de ensino são diferentes diferem. Mas é 

possível colocá-la em prática se se atender ao seguinte: 
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¶ Planeie quem faz o quê   

Não importa qual o modelo de ensino que usa, os professores em colaboração precisam 

de planear cuidadosamente quais as responsabilidades que cada um terá. O 

planeamento é vital para o sucesso de uma equipa. 

¶ Concordar com as expectativas  

Converse antes das sessões/aulas sobre as suas expectativas relativamente aos 

alunos: comportamento, trabalho de casa, etc., uma vez que pode ajudar a resolver 

quaisquer diferenças, permitindo que se chegue a um consenso. É essencial que os 

professores compartilhem, igualmente, a gestão do comportamento. Evite a dualidade 

de "bom polícia/polícia mau", promova uma cultura positiva na sala de aula.  

¶ Entenda as necessidades de todos os alunos  

É fundamental compreender as necessidades de todos os alunos, incluindo aqueles que 

aprendem e pensam de forma diferente.  

¶ Use a sinalização  

Se as sessões/aulas conjuntas forem para além de uma sessão/aula, certifique-se de 

que os nomes de ambos os professores, surgem nas tarefas a realizar, pois ajuda os 

seus alunos a compreenderem e a valorizarem o trabalho em equipa. 

¶ Determine tempo para colaborar  

Planear e refletir sobre as aulas que desenvolvem em conjunto é especialmente 

importante. Mantenha as linhas de comunicação abertas e coloque questões ou dúvidas 

com cortesia.   
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5. Questões de pressão e stress 

A. Qual é a principal ideia/meta/objetivo deste módulo: 

O objetivo deste módulo é introduzir o assunto do stress e explicar com detalhe as suas 

consequências sobre o corpo humano e como ele afeta a nossa vida, a nível físico e psicológico. 

Além disso, o módulo aborda o burnout, que se encontra muito presente na profissisão docente. 

Com base em pesquisas, apresentam-se as razões pelas quais os professores entram em 

situação de burnout e propõe a introdução da supervisão em equipa, e individual, como solução 

para os conflitos. O módulo também visa diferentes técnicas para trabalhar o relaxamento e dá 

conselhos sobre como evitar o stress. 

B. Resultados de aprendizagem esperados: 

¶ Conhecer as causas que provocam o stress e o esgotamento entre os professores e 

obter informações sobre técnicas que podem evitar estes estados. 

¶ Conhecer as consequências do stress e exercícios que podem evitar estes estados. 

¶ Conhecer estratégias de definição de tarefas que podem ajudar na organização do 

trabalho. 

¶ Reconhecer a importância de estabelecer prioridades claras e assumir compromissos 

com base nessas prioridades. 

¶ Aprender que um profissional bem-sucedido é capaz de separar o trabalho da vida 

pessoal e ter tempo para o descanso e para o lazer. 

¶ Familiarizar-se com exemplos de estilos de vida saudáveis. 

C. O que inclui este módulo (lista e descrição): 

ATIVIDADE Público-alvo Tipo de recurso 
Tempo para o 

recurso 
Dimensão 

5.1 Introdução ao tema do 

stress 

Mentor e/ou 

mentorando 
Apresentação 1,5 horas Emocional 

5.2 Introdução ao tema do 

burnout na profissão docente 

Mentor e/ou 

mentorando 
Apresentação 2 horas Emocional 

5.3 Exemplos de exercícios 

para relaxar o corpo e a mente 

Mentor e/ou 

mentorando 
Lista/guião 1 hora Emocional 

5.4 Exemplos de redução de 

fatores de stress 

Mentor e/ou 

mentorando 
Lista/guião 1 hora Emocional 

5.5 Questionário para 

verificação do nível do stress 

Mentor e/ou 

mentorando 
Questionário 30 minutos Emocional 

5.6 Formulário para 

monitorizar a tensão, através 

da escrita de um diário 

Mentorando  
Modelo de 

formulário 
10 minutos Emocional 

5.7 Formulário para um ódi§rio 

de gratid«oô 
Mentorando  

Modelo de 

formulário 
10 minutos Emocional 

5.8 Autorreflexão sobre uma 

situação stressante 
Mentorando  

Modelo de 

formulário 
10 minutos Emocional 

5.9 Modelo para a Matriz de 

Eisenhower 
Mentorando  

Modelo de 

formulário 
10 minutos Emocional 
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5.1 Introdução ao tema do stress - o documento apresenta o stress como um fenómeno. 

Neste explica-se o que é o stress, porque é que ocorre e a diferença entre stress e fatores de 

stress. Descreve-se como o stress afeta o corpo humano e as suas consequências no corpo e 

na mente. 

5.2 Introdução ao tema do burnout na profissão docente - o documento descreve o 

fenómeno do burnout, os diferentes estádios do burnout e as causas associadas. Debate-se 

também o burnout na profissão docente. Neste, incluem-se as razões inerentes ao 

desenvolvimento do burnout entre os professores e apresenta sugestões para a criação de um 

bom ambiente escolar. 

5.3 Exemplos de exercícios para relaxar o corpo e a mente - este documento lista e 

descreve ideias para relaxar o corpo. As técnicas de relaxamento incluem exercícios de 

respiração adequada, relaxamento muscular progressivo e massagem relaxante.  

Aborda-se ainda a mente humana, o seu funcionamento e como podemos mudar as formas de 

pensar. O documento inclui sugestões sobre como redirecionar a atenção, como escrever um 

ódi§rio de gratid«oô, t®cnicas de medita­«o e exerc²cios de promo­«o da aten­«o plena. 

5.4 Exemplos para a redução de fatores de stress - neste documento encontra sugestões 

sobre como praticar uma vivência livre de stress. Salienta-se, em particular, a importância de 

uma boa gestão do tempo e da redução do stress em áreas sob o nosso controlo. O documento 

descreve três técnicas diferentes para organizar o trabalho: Estabelecimento de Critérios, 

Estabelecimento de Prioridades de Análise ABC e utilização da Matriz Eisenhower de Urgente 

vs. Importante. Por último, o documento dá alguns exemplos de como melhorar o equilíbrio 

entre a vida profissional e a vida familiar. 

5.5 Questionário para verificação do stress - o questionário contém 41 perguntas que o 

mentor e o mentorando podem responder para descobrir os seus níveis de stress. 

5.6 Formulário para monitorizar a tensão, através da escrita de diários - aqui está um 

exemplo de como identificar os fatores de stress durante o dia e as emoções que estes 

desencadeiam. Encontra também um formulário que pode ser usado nessa tarefa. Esta forma 

de identificação e avaliação da intensidade do stress e dos sentimentos, permitem que minimize 

as consequências em futuras situações. 

5.7 Formulário para um diário de gratidão - o questionário encontra-se dividido em duas 

partes. A primeira parte deve ser concluída de manhã e a segunda parte à noite antes de deitar.  

5.8 Autorreflexão sobre uma situação stressante no trabalho - o questionário permite uma 

autorreflexão do seu dia de trabalho e uma avaliação dos seus sentimentos e reações perante 

determinadas situações. A autorreflexão regular permite que conheça as suas reações e 

sentimentos, identifique fragilidades e a organize pensamentos para que possa evoluir. 

Modelo para a Matriz de Eisenhower - é um formulário em branco para o apoiar a definir as 

prioridades das ações de acordo com a matriz de Eisenhower. 

D. Sugestão para a implementação de todo o módulo:  
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O módulo destina-se principalmente ao mentor e ao mentorando, muito embora se reconheça 

que as estruturas de direção e coordenação das escolas e agrupamentos devem também ser 

envolvidas. Sugerimos que o mentor se familiarize com o material do módulo e teste as 

diferentes técnicas para reduzir o stress. 

O mentor deve apresentar o módulo ao mentorando logo que a necessidade surja, de 

preferência no início da implementação do programa de indução, uma vez que existe um 

conjunto de técnicas muito úteis para várias situações. 

Na preparação do debate, o mentor pode usar os documentos 5.1 e 5.2 para obter uma visão 

teórica mais ampla do tema. Alternativamente, os materiais também podem ser usados pelo 

mentorando de forma independente.  

Durante a reflexão conjunta, o mentor deve sugerir que seja preenchido o questionário de 

verificação de stress (5,5) em conjunto e, dependendo dos resultados, incentivar o uso de 

técnicas de relaxamento. As técnicas apresentadas nos documentos 5.3 e 5.4 podem ser 

apresentadas pelo mentor ou examinadas pelo mentorando de forma independente. 

O mentorando é livre para aplicar as técnicas de relaxamento e recorrer a outras ferramentas. 

No entanto, existem 4 exemplos concretos de ferramentas que o mentor pode apresentar de 

forma bastante breve e capacitar o mentorando. As ferramentas fornecidas nos pontos 5.6, 5.7, 

5.8 e 5.9 podem ser apresentadas em menos de 10 minutos cada, cabendo ao mentorando 

decidir se e como gostaria de as usar. 
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5.1 INTRODUÇÃO AO TEMA DO STRESS 

Vivemos numa época em que se está constantemente com pressa, e na qual somos desafiados 

a alcançar novos e mais altos objetivos. Novas descobertas e invenções fazem parte da vida 

quotidiana e os objetivos e aspirações individuais são cada vez mais exigentes. A sociedade 

exige cada vez mais do indivíduo. As organizações de trabalho colocam os padrões de 

desempenho muito elevados e definem, por vezes, perfis utópicos e desajustados para os 

trabalhadores, esquecendo as suas necessidades individuais e o seu bem-estar. Nesta 

urgência de produtividade e eficácia, o desequilíbrio entre a vida profissional e pessoal é 

eminente e a sensação constante de que não há tempo e da ineficácia perante todas tarefas 

em mãos, rapidamente conduz a uma situação que parece não ter possibilidade de 

reconfiguração, e a vida parece resumir-se a uma verificação de listas de tarefas.  

Portanto, o modo de vida na sociedade em que vivemos está associado a níveis de stress. As 

pesquisas revelam que até as crianças do jardim de infância se debatem com situações de 

stress. Por outro lado, as mesmas pesquisas mostram que um em cada cinco trabalhadores 

experimenta altos níveis de stress no trabalho (Middelton, 2009). Na Austrália, o stress custa 

ao estado valores mais altos do que qualquer outra doença e, nos EUA, o stress, as doenças 

relacionadas e o absentismo representam 300 biliões de dólares do orçamento nacional (7.500 

dólares por trabalhador) (ibid). 

 

5.1.1 O que é o stress? 

O termo stress foi usado pela primeira vez na década de 1930 pelo endocrinologista australiano 

Hans Selye (1940). Este termo surge na física e na engenharia, uma vez que stress significa 

pressão. A palavra em si tem origem no latim stringere, que significa "apertar". Mais tarde, o 

autor entende que a palavra stress poderia ser substituída pela palavra tensão. Os 

investigadores do assunto concordam que é difícil fornecer uma definição de stress porque, tal 

como a felicidade, todos o experimentam de uma forma ligeiramente diferente e por isso muito 

particular e de difícil categorização. Assim de um modo geral, pode dizer-se que o stress é a 

reação do cérebro a uma situação que percebemos como incontrolável e que exige uma 

determinada ação ou que estejamos preparados para uma determinada reação. Estas 

situações indutoras de stress também são chamadas de fatores de stress e podem ter origem 

externa ou interna. Os fatores de stress externos podem estar relacionados com o trabalho, 

relações familiares e de amizade, ambiente local, situação financeira, política, saúde e sistema 

social, etc. Os fatores de stress internos originam-se dentro de cada um. Estes incluem 

pensamentos e crenças (sobre cada um, sobre os outros e as suas intenções e sobre o mundo), 

autocrítica e perfeccionismo, emoções e traumas persistentes, falta de autoconfiança e 

compaixão, autoimagem, as doenças e adições (Kriģaj 2019, 29-30). 

O stress pode ser agudo ou crónico, este último exige adaptação fisiológica a longo prazo. O 

stress emocional é particularmente difícil e mais comum, e é desencadeado quando o cérebro 

força o corpo a responder a eventos que ainda não ocorreram. Quando estamos presos num 

engarrafamento, somos rapidamente sobrecarregados pela quantidade de stress quando 

pensamos nas consequências do atraso. No entanto, a resposta ao stress que experimentamos 

nestes casos é muitas vezes pior do que as consequências do atraso (Middleton, 2009).  
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A investigação revela que o organismo não distingue entre baixo e alto nível stress, porque em 

ambos os casos a resposta, resulta da ativação do sistema nervoso simpático, o qual é 

responsável por permitir que os seres humanos respondam ao perigo em tempo útil. A fim de 

responder a um problema da forma mais rápida e eficiente possível, o corpo desliga todas as 

outras atividades (desativando o sistema nervoso parassimpático e todas as outras funções do 

organismo) que drenam energia do corpo e, em alternativa, concentram-se em resolver o 

problema em questão.  

Quando estamos numa situação stressante, o nosso organismo rapidamente o percebe. A 

nossa respiração torna-se mais rápida, as nossas mãos ficam húmidas e frias. Essas alterações 

são desencadeadas pelo sistema nervoso simpático. O hipotálamo estimula a glândula pituitária 

a libertar a hormona adrenocorticotrofina (ACTH) na corrente sanguínea. Quando este sinal 

hormonal atinge as glândulas suprarrenais, estas respondem produzindo adrenalina e outras 

hormonas, chamadas glucocorticoides, incluindo o cortisol. A resposta ao stress ativa o sistema 

serotoninérgico no cérebro, que liberta serotonina e peptídeos (Elkin, 2013). 

Além da respiração mais rápida e dos batimentos cardíacos, outras mudanças ocorrem em 

situação de stress. A digestão diminui durante este tempo, as pupilas dilatam, o sangue é 

desviado da pele e dos órgãos internos e flui para o cérebro e para os músculos esqueléticos, 

para que o individuo se sinta mais forte. Ao mesmo tempo, o sangue engrossa para reparar, 

possíveis danos nas artérias. Finalmente, o fígado começa a converter glicogénio em glicose, 

que, juntamente com os ácidos gordos livres, fornece combustível e energia rápida, pois o 

organismo considera que provavelmente precisará dele (ibid). 

O stress também é experimentado num nível emocional, quando evoca uma série de 

sentimentos diferentes. Assim, experimentamos o stress, quando sentimos frustração, 

desespero, ansiedade, opressão, inquietação, raiva, tristeza e culpa. As reações emocionais 

podem ser mais ou menos pronunciadas. O stress é problemático principalmente porque esses 

sentimentos (devido às novas circunstâncias stressantes) podem durar muito tempo (ibid.). 

Deve notar-se que o nosso organismo é capaz de lidar com o stress de curto prazo várias vezes 

ao dia, e este não ter consequências, uma vez que as funções corporais podem ser logo 

restauradas e o organismo pode continuar a funcionar normalmente. Os problemas surgem 

quando as funções vitais quebram devido à sobrecarga. Nesses casos, à medida que o nível 

básico de stress aumenta, o organismo torna-se incapaz de retornar ao seu nível normal de 

funcionamento, resultando num desequilíbrio de hormonas e alta sensibilidade. No dia a dia 

isto manifesta-se em pequenas situações que nos fazem descarrilar. Outro perigo é a não 

perceção da aproximação de uma crise e a consequente falta de reação (ibid). 

 

5.1.2 Consequências do stress  

O stress crónico afeta vários sistemas e órgãos, afetando uns indivíduos mais severamente do 

que outros. Os efeitos do stress são sentidos tanto a nível físico como emocional e, 

consequentemente, afetam os relacionamentos e as atividades. Em primeiro lugar iremos 

debruçar-nos sobre os efeitos físicos do stress e, em seguida, sobre os seus efeitos 

emocionais.  

Consequências físicas do stress  
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As consequências físicas do stress são muitas vezes insidiosas e invisíveis, mas podem ser 

graves. O sistema cardiovascular é o mais afetado pelo stress, porque este estimula o 

organismo a fornecer ao cérebro o máximo de sangue possível, o que resulta em menos sangue 

(e, portanto, nutrientes) para outros órgãos (por exemplo, o trato gastrointestinal). Distúrbios 

cardiovasculares e gastrointestinais são, portanto, os sintomas físicos mais comuns do stress 

excessivo. O stress excessivo no sistema cardiovascular conduz ao aumento da pressão 

arterial, aumenta a probabilidade de aterosclerose, o que, por sua vez, pode levar a problemas 

do foro cardíaco. Como mencionado anteriormente, o sistema simpático desativa o sistema 

nervoso parassimpático, inibindo a função do sistema digestivo, o que pode conduzir a doenças 

intestinais crónicas, cólicas dolorosas, diarreia, inchaço e flatulência. O stress pode resultar em 

feridas no trato gastrointestinal, aumentando o risco de cancro.  

As doenças metabólicas incluem os diabetes, aumentando a resistência à insulina e 

consequentemente o aumento da glicose e da gordura no sangue. A resistência, por sua vez, 

pode ser devida ao stress crónico que mantém altos níveis de açúcar e gordura na corrente 

sanguínea. Middleton (2009) aponta que cerca de 75% das pessoas stressadas comem demais 

e de forma pouco saudável, o que está relacionado com o stress e com a acumulação de 

gordura na região abdominal.  

Em alguns indivíduos, o stress excessivo pode afetar os músculos, que se tornam cada vez 

mais tensos e cansados. Uma consequência comum da dor muscular é a dor de cabeça, a dor 

no pescoço e nas costas. Finalmente, o stress crónico enfraquece o nosso sistema imunológico 

e torna-nos suscetíveis a infeções virais e bacterianas. Finalmente, muito stress crónico pode 

causar problemas de pele, desequilíbrio hormonal, problemas para engravidar, menopausa 

prematura, insónia e outros.  

Consequências emocionais do stress  

O stress pode estar associado a uma série de problemas psicológicos e muitas vezes é um 

precursor do desenvolvimento da ansiedade e da depressão. Embora seja verdade que alguns 

indivíduos sejam mais propensos a este tipo de problemas, a verdade é que qualquer poderá 

sofrer um colapso emocional. As consequências emocionais do stress incluem ataques de 

pânico, fobias graves e transtorno obsessivo-compulsivo (ibid.). 

O risco de o stress poder afetar a saúde mental é especialmente alto quando as emoções 

negativas são suprimidas. A profissão docente requer um certo nível de maturidade emocional 

e, portanto, o domínio das emoções no trabalho com os alunos. É também essencial que o 

professor possua tempo para processar as emoções que foram despertadas durante o dia de 

trabalho. Infelizmente, a maioria não tem (ou quase nunca) tempo para lidar com seus 

sentimentos, o que contribui significativamente para o desenvolvimento de problemas 

emocionais e psicológicos. 

A tabela abaixo mostra os primeiros sinais de alerta do stress. 

Sinais/sintomas físicos Sinais/sintomas emocionais 

Dores de cabeça frequentes 
Sentir-se mais choroso ou com mais raiva 
do que o habitual 

Problemas com indigestão ou síndrome do 
intestino irritável 

Ataques de pânico 

Agravamento de condições como eczema  Sentir-se fora de controlo 
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Suar ou tremer nos momentos em que está 
sob pressão 

Humor 

Dores no peito/batimentos cardíacos rápidos Afastar-se da família e amigos 

Hiperventilação (excesso de respiração) Sentir-se agitado e incapaz de relaxar 

Problemas de sono (dificuldade para dormir 
ou andar à noite) 

Dificuldade em desligar os pensamentos / 
preocupações 

Doenças menos frequentes, como 
constipações 

Incapacidade de se concentrar / planear 

Perda de desejo sexual/diminuição do 
interesse em sexo 

Sentir-se mais sensível do que o habitual a 
críticas e problemas no trabalho ou em casa 

Fonte: Middelton 2006, 64 

 
Stress positivo 

O stress também pode ser positivo e, muitas vezes, é até desejado. Fatores de stress de curto 

prazo motivam e ajudam a alcançar objetivos. O stress positivo surge quando uma situação é 

encarada com desafiadora, em vez de ameaçadora. Acreditamos que as nossas competências 

e habilidades são maiores do que as exigências, por isso estamos confiantes de que podemos 

gerir com sucesso a fonte de stress. Somos acompanhados por sentimentos encorajadores de 

antecipação e autoconfiança. Quando estamos ativos, motivados e focados, também nos 

tornamos mais eficientes e criativos, o que aumenta as chances de gerir com sucesso o fator 

de stress. Experimentamos a sensação de estar no controlo das nossas vidas e que a própria 

vida é significativa e gratificante, para que possamos crescer e desenvolver. Quando 

alcançamos os nossos objetivos, sentimo-nos felizes e satisfeitos por termos conseguido. 

Vejamos um exemplo: um professor que gosta de se apresentar está sob stress positivo ao 

preparar uma aula, pois pretende colocar as suas ideias em prática. Quando o professor planeia 

surpreender os alunos com uma aula de biologia no zoológico e embora tenha que investir mais 

tempo na preparação da aula e tenha que ultrapassar alguns obstáculos, como o da caminhada 

com os alunos na beira da estrada, no final fica feliz por colocar a sua ideia em prática. 

 
Pode encontrar as referências a todos os módulos juntos no final do manual do Programa de Indução de 
Professores. 
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5.2 INTRODUÇÃO AO TEMA DO BURNOUT NA PROFISSÃO DOCENTE 

5.2.1 O que é o burnout e o que é que o causa?  
 

O stress a longo prazo pode levar ao esgotamento, que, de acordo com Gonzales-Roma (2006), 

é uma reação ao stress crónico caracterizado por exaustão emocional, cinismo e diminuição do 

desempenho no trabalho. Christina Maslach define o burnout como uma âncora psicológica que 

se manifesta em exaustão emocional, diminuição do desempenho e despersonalização. Deve-

se enfatizar que o burnout é uma consequência do stress excessivo, mas não deve ser 

equiparado a muito stress. Diz-se que o esgotamento ocorre quando uma não se sente mais 

motivação ou capacidade para realizar as tarefas diárias. O burnout também é caracterizado 

pela perda de esperança e atitude positiva. 

As causas do burnout podem ser divididas em três grupos: circunstâncias sociais, 

circunstâncias psicológicas resultantes da vida e do trabalho e traços de personalidade. Entre 

as circunstâncias sociais, o fator de stress mais comum é o estilo de vida moderno que governa 

as vidas e os valores associados ao trabalho, a participação e o desempenho neste local. O 

esgotamento também pode ser o resultado da exposição a longo prazo a circunstâncias 

psicológicas negativas, o que, no caso do universo laboral, pode significar falta de 

reconhecimento e recompensa. Circunstâncias negativas incluem falta de aceitação no 

trabalho, o controlo dos superiores, níveis de segurança no emprego, mal-entendidos, tarefas 

e responsabilidades não claramente definidas, etc. Entre os traços de personalidade, o 

perfeccionismo e o excesso de comprometimento são os que mais se destacam. Não é à toa 

que as pessoas mais dedicadas, capazes, responsáveis e eficientes se esgotam com mais 

frequ°ncia. (Pġeniļny, 2008) Este comportamento ® amplamente influenciado pelos valores de 

um indivíduo, bem como pela sua personalidade e educação. Os indivíduos possuem um grau 

alto orientado para a realização (a autoestima depende do reconhecimento externo das 

realizações, ou seja, a pessoa valoriza-se pelo tanto que alcançou, como pelo tanto que é 

reconhecido pelas suas realizações) (ibid.). De acordo com a pesquisa, o burnout também está 

intimamente relacionado com a falta de satisfação das necessidades básicas, quando se 

supervaloriza no desejo de agradar aos outros.  

De facto, os indivíduos com uma consciência orientada para o desempenho, na maioria das 

vezes escolhem funções onde se querem colocar à prova e onde a natureza do trabalho permite 

a definição e o alcance de metas. Este padrão comportamental parece ser prevalente nas 

profissões docentes, pesquisas (Dormann e Zepf, 2004; Mojsa-Kaja et al., 2015) mostram que 

o ensino é uma das profissões com maior risco potencial de burnout, com fatores internos e 

externos associados. Dormann e Zepf (2014) incluem entre os fatores externos as excessivas 

exigências a carga horária excessiva num curto período de tempo fixo, os conflitos inerentes 

ao papel que assumem e o ténue equilíbrio entre as exigências de alunos, pais e direção, e o 

clima da sala de aula e escola. Fatores externos incluem recompensas inadequadas pelo 

trabalho realizado, incapacidade de crescer, regras pouco claras relativas à liderança escolar, 

discrepância entre os valores pessoais e os da organização, etc. 

Maslash (2001) escreveu extensivamente sobre os fatores individuais que influenciam o 

burnout, dividindo-os em fatores demográficos, traços de personalidade e atitudes em relação 

ao trabalho. Os fatores demográficos que influenciam a probabilidade de burnout incluem a 

idade (os mais jovens são mais propensos a sentirem-se esgotados do que seus colegas mais 
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velhos), sexo, nível de educação (trabalhadores com níveis mais altos de educação são 

considerados mais propensos ao esgotamento) e estado civil (solteiros são mais propensos a 

sentir-se esgotados do que os casados, e os solteiros são mais propensos ao burnout do que 

os divorciados). Os traços de personalidade mais propensos para o desenvolvimento do 

burnout encontram-se associados à forma como defrontam situações stressantes, como os 

baixos níveis de resiliência, locus externo de controlo (o sucesso e o insucesso são atribuídos 

aos outros ou ao acaso) e neuroticismo ou instabilidade emocional. O esgotamento também é 

fortemente influenciado pela atitude do indivíduo perante o trabalho e as suas expectativas são 

muito altas.  

Schaufeli e Enzmann (1998), com base num estudo que realizaram, acreditam que o 

neuroticismo é um dos fatores mais comuns no desenvolvimento do burnout. Indivíduos 

emocionalmente menos estáveis consideram ser mais difícil liderar uma turma e sofrem mais 

com a pressão. Estes indivíduos também expressam emoções mais negativas. Um dos perigos 

das pessoas neuróticas é a rejeição (Watson e Hubbard, 1996).  

Os perfeccionistas também são altamente suscetíveis ao esgotamento porque pretendem o 

desempenho imaculado da tarefa, estabelecem padrões de desempenho (excessivamente) 

altos, avaliam criticamente o seu comportamento e são ambiciosos (Flett e Hewitt, 2002). 

Professores com altos níveis de perfeccionismo social experimentam problemas profissionais 

mais frequentes e intensos (faz-se notar que o perfeccionismo nem sempre é mau). Tanto o 

perfeccionismo como o esforço perfeccionista podem ajudar a um desempenho bom e preciso, 

mas importa não prestar muita atenção a possíveis erros e críticas negativas. 

Como já referido, uma das causas do burnout é a autoestima sustentada no desempenho, onde 

os indivíduos se respeitam na medida em que atendem às suas altas expectativas e são 

reconhecidos pelas suas realizações. A busca pela validação é especialmente característica 

dos professores jovens, que investem toda a energia no alcance dos objetivos, mas o ambiente 

pode emanar situações inesperadas e apresentar desafios adicionais. Se forem incapazes de 

minimizar as suas expectativas e realizar concessões para as suas ambições pessoais, perante 

a nova realidade, ficam insatisfeitos e podem tornar-se menos motivados e afastarem-se das 

suas obrigações (Antoniou et al., 2006).  

Chang (2009) e Fiorilli (2015) também observam que níveis mais elevados de burnout estão 

associados a uma maior intensidade de emoções desagradáveis vivenciadas pelo professor no 

local de trabalho. Para evitar as consequências das emoções negativas que conduzem ao 

absentismo, as estruturas psicológicas dos professores precisam ser fortalecidas. Kinman 

(2011) argumenta que os professores percebem o ensino como uma atividade profundamente 

emocional que requer o rastreio efetivo das emoções, pelo que é importante possuir a 

capacidade de criar estados emocionais adequados. Por último, mas não menos importante, 

espera-se que o professor seja um bom facilitador, exercendo um controlo caloroso, 

compassivo e respeitoso sobre os alunos, pelo que deve suprimir os seus sentimentos. 

O burnout também é influenciado por fatores sociais, incluindo mudanças na lei, baixos salários, 

falta de apoio de colegas e diretores, programas inadequados de desenvolvimento profissional, 

desigualdade entre funcionários, deveres administrativos, falta de reconhecimento da profissão 

pela sociedade, ruído e falta de respeito e apoio (Friedman, 2000; Schaufeli e Enzmann, 1998). 
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5.2.2 Conhecer o burnout 

"Um estado de bem-estar e cheio de reservas de energia é chamado de vitalidade. Quando 

alguma energia (física, cognitiva, emocional, etc.) se esgota, ocorre um estado de exaustão. A 

fadiga acumulada, que é o resultado da falta de descanso e recuperação do esforço, é chamada 

de fadiga excessiva. Decidir como se comportar em tal estado também pode ser uma escolha 

entre saúde e doença. Um candidato ao burnout ignora os sinais de alerta de excesso de 

trabalho e aumenta a sua atividade sendo extremamente produtivo. Ao tentar escapar para o 

trabalho, os sinais de alerta que o organismo envia, desaparecem. Mais exaustão conduz ao 

esgotamento." (Trigo, 2008) 

Existem três estágios de burnout, em ordem: exaustão, enredamento e burnout suprarrenal. A 

tabela abaixo faz uma comparação entre os sinais de cada etapa, bem como as medidas 

preventivas que as escolas devem adotar sempre que se manifeste um determinado nível de 

burnout. 

ESTÁGIO DE 
ESGOTAMENTO 

EXAUSTÃO ENREDAMENTO BURNOUT SUPRARRENAL 

DESCRIÇÃO 

Forte orientação para o 
desempenho, ansiedade, 
senso de responsabilidade, 
sensação de que tudo 
depende dele, que todos 
precisam dele. 

O número e a intensidade dos 
sinais aumentam. Há um forte 
sentimento de estar preso e 
impotente para mudar o que 
quer que seja, com sintomas 
físicos graves de exaustão 
excessiva, sentimentos de 
culpa ou raiva e um declínio na 
autoestima relacionada com o 
desempenho. 

Sintomas físicos e psicológicos 
muito intensos. 

DURAÇÃO 
Durante vários anos, até 20. Um ano ou dois. Aguda por alguns meses, 

sequelas por dois a quatro 
anos, pode ser vitalícia. 

CONSEQUÊNCIAS 
FÍSICAS 

Fadiga crónica (passa com 
repouso), dor de manhã e à 
noite, batimentos cardíacos 
rápidos, ataques de pânico, 
problemas 
gastroenterológicos, insónia. 

Aumentos ocasionais ou 
persistentes da pressão 
arterial, função imunológica 
prejudicada, dores de cabeça, 
dores, alergias, ataques 
súbitos de curto prazo de 
energia psicofísica, distúrbios 
graves do sono (insónia ou 
sono interrompido). 

Quedas extremas de energia 
física (cada movimento é 
extenuante), incapacidade ou 
extrema dificuldade em ficar 
acordado, dores musculares e 
articulares, sinais intensos de 
sobrecarga sensorial e 
exaustão (sensações de 
formigamento em todo o corpo, 
tremores, luz e som são muito 
perturbadores), ataque 
cardíaco, acidente vascular 
cerebral, distúrbios 
gastroenterológicos agudos. 

CONSEQUÊNCIAS 
PSICOLÓGICAS 

Aumento da atividade, 
frustração, deceção com as 
pessoas, sensação de que 
interagir com as pessoas é 
cansativo, irritabilidade, 
ansiedade, tristeza, negação 
da fadiga física e mental e dor, 
colocando as necessidades 
dos outros antes das suas. 

Sentir-se preso ou precisar de 
se retirar do trabalho ou do 
ambiente, declínio na 
autoestima relacionada com o 
desempenho, raiva (incluindo 
ataques de raiva), cinismo, 
aspereza, crueldade, 
incapacidade de controlar 
respostas emocionais, 
sentimentos de culpa, 
distúrbios de concentração e 
memória, alienação, 
dificuldade em reconhecer 
mentiras e manipulação, 
negação das próprias 
necessidades, ideação suicida 
(sem preparação sistemática 
para o suicídio). 

Sentimentos depressivos, 
incapacidade de tomar 
decisões e fazer planos, de 
tomar iniciativa, perda de 
senso de tempo, ataques de 
raiva e choro, perda do 
controlo de significado e 
sensação de segurança, 
incapacidade de se concentrar 
(mesmo de ler), interrupção da 
linha de pensamento, memória 
de curto prazo extremamente 
limitada, distúrbios na 
recuperação, extrema 
vulnerabilidade, raiva intensa e 
cinismo, sentimentos de 
insegurança, possíveis 
tentativas de suicídio, 
sentimentos de uma "rutura na 
coluna psíquica". 
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CONSEQUÊNCIAS 
COMPORTAMENTAIS 

Viciado no trabalho Mudança de ambiente de 
trabalho ou de vida, afastando-
se do contacto social. 

Retirada de todas as 
atividades, rompendo com os 
contactos sociais. 

PREVENÇÃO 

Reduza a carga de stress e 
aumente o senso de controlo, 
defina claramente os papéis, 
torne o papel do professor 
mais claro. 
 
Isto pode ser conseguido 
através de: 
- Permitir que os professores 
consultem as suas tarefas, 
como design de currículo, 
planeamento de ensino, 
trabalho em sala de aula, etc. 
- Fornecer recursos e 
equipamentos adequados para 
facilitar o ensino dos 
professores. 
- Fornecer descrições claras 
das responsabilidades e 
expectativas. 
- Garantir canais abertos de 
comunicação entre 
professores e direção 
- Facilitar e incentivar o 
desenvolvimento profissional 
através da prestação de tutoria 
e o networking. 

Organizar treino para 
identificar sintomas e 
implementar medidas para os 
reduzir 

Evitar a recorrência do burnout 
através da mudança de 
emprego, permitindo uma 
posição menos exigente dentro 
da organização. 

 
5.2.3 O impacto do burnout na profissão docente 

O burnout docente também afeta a profissão. A falta de energia afeta a qualidade da preparação 

do trabalho em sala de aula, bem como a qualidade dos diálogos e outras atividades com alunos 

e colegas. A pesquisa também mostra que o burnout do professor afeta a motivação do aluno, 

resultando num menor envolvimento na aprendizagem e participação (Shen et al., 2015). Os 

resultados da pesquisa mostram que o burnout docente está negativamente relacionado com 

a auto motivação dos alunos. Professores em burnout compartilham menos informações em 

sala de aula, as conversas não são estruturadas e a colaboração é prejudicada.  

Os fatores (Dorman, 2003; Chan, 2003 & Slivar, 2009) que exercem um maior impacto no stress 

do professor são os seguintes: 

¶ A complexidade do trabalho 

¶ Contradições 

¶ Equilibrar as exigências 

conflituosas de pais, alunos e 

direção 

¶ Muitas tarefas urgentes e sem 

importância (direção)  

¶ Comportamento descortês dos 

alunos 

¶ Estabelecer a disciplina na sala de 

aula 

¶ Encontrar um equilíbrio entre 

alunos de menor e melhor 

desempenho 

¶ Ruído 

¶ Falta de motivação do aluno 

¶ Muitos alunos na turma  

5.2.4 Como é que o burnout do professor pode ser evitado? 

Vimos como a profissão docente está altamente exposta ao risco de burnout. Os professores 

que já experimentaram o estado de burnout reconhecem-no como um problema. Muitos 

professores admitem como sua culpa o facto de o stress influenciar as suas vidas tão 
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severamente. Cada adulto faz as suas próprias escolhas e, consequentemente, deve enfrentar 

as consequências. O trabalho de um professor não é apenas ensinar e educar os alunos, mas 

também o de cuidar de si mesmo (ver mais nos anexos 3 e 4).  

Pesquisas mostram (Dormann, 2004; Chan, 2003) que o burnout na profissão docente é 

resultante de relações conflituosas. A comunicação regular e honesta e as críticas construtivas 

são necessárias para evitar desentendimentos e manter as boas relações. Segundo alguns 

psicólogos, psicoterapeutas, teólogos e filósofos, a conversação é o melhor remédio para a 

doença psicológica. Não só o facto de falarmos é importante, mas também a maneira como 

falamos e a atitude que assumimos para nós e perante o nosso interlocutor.  

Uma solução apontada é a da supervisão pedagógica, tanto em equipa como individualmente. 

As pesquisas revelam que uma boa (auto)reflexão pode prevenir o burnout (Korthagen e 

Vasalos, 2010) e fortalecer os relacionamentos dentro da equipa. Com a ajuda de um 

supervisor, as sessões de supervisão em equipa criariam um relacionamento mais honesto, 

pois processariam regularmente as emoções, resolveriam problemas e encontrariam soluções. 

Os supervisores observam que os participantes na supervisão formam mais vínculos colegiais, 

estão mais dispostos a trabalhar em tarefas comuns, partilhar responsabilidades e ajudarem-

se mutuamente. 

Pode encontrar as referências para todos os módulos no final do manual do Programa de Indução de 

Professores. 
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5.3 EXEMPLOS DE EXERCÍCIOS PARA RELAXAR CORPO E MENTE 

O stress é perigoso e a sua exposição prolongada pode ter consequências graves, que, na 

forma extrema, pode conduzir a doenças graves e ao esgotamento. Muitos indivíduos 

reconhecem a importância da mudança de comportamentos e do cuidar melhor de si mesmos, 

para o seu bem-estar e também para quem os rodeia. No entanto, a realidade revela o difícil 

que é fazer mudanças. Mas porquê? Geralmente, porque muitas das situações que causam 

stress não estão diretamente sob o controlo efetivo do próprio. É muito difícil, por exemplo, 

influenciar (ou mesmo ser capaz de influenciar) as circunstâncias socioeconómicas dos outros. 

Da mesma forma, os pais não podem deixar de cuidar dos filhos, embora o equilíbrio entre 

trabalho e família possa ser muito stressante e cansativo, nem se pode deixar de apoiar as 

pessoas idosas que de si dependem. O trabalho, no entanto, é uma das principais causas do 

esgotamento sentido por alguns. Mas será possível gostar e desfrutar do que se faz, sem 

equacionar sair ou mudar? 

Kate Middleton (2009) argumenta que não se pode evitar o stress, mas pode-se aprender a 

geri-lo, de forma a impedir o aparecimento de consequências prejudiciais. Abaixo, discute-se 

como os indivíduos podem gerir o stress a nível físico e emocional e apresentam-se algumas 

técnicas e ferramentas que contribuem para uma vida mais calma e organizada. 

Antes de iniciarmos as técnicas que permitem a gestão de stress, convidamo-lo a preencher o 

questionário de stress (Anexo 1) ou monitorizar o seu stress mantendo um diário de stress 

(Anexo 2). 

Relaxar o corpo 

Provavelmente está ciente de como o stress afeta o seu corpo e, principalmente a sua mente. 

O stress emocional é sempre convertido em stress físico, mas o oposto também existe. É 

recorrente os indivíduos não reconhecerem os sinais corporais que indicam que o organismo 

está tenso e deve relaxar. Os sinais de tensão no organismo são dores de cabeça, dor no 

pescoço, dor lombar, na mandíbula, no ombro, espasmos, cãibras musculares, dor de 

estômago, e o ranger de dentes. Mas existe um conjunto de outros processos que são 

acionados e que podem comprometer a saúde a longo prazo. Quando o corpo está tenso, os 

níveis de colesterol aumentam, o sangue engrossa, o estômago segrega mais ácido e a 

pressão arterial aumenta. Podemos fazer muito pela nossa saúde se aprendermos a 

reconhecer a tensão no nosso corpo e saber como lidar com ela. 

Respirar 

Uma das técnicas de relaxamento mais eficazes é a respiração, que obviamente deve ser a 

mais adequada. A respiração fornece oxigénio ao corpo e remove componentes residuais 

(principalmente dióxido de carbono) do sangue. O diafragma quando relaxado, tem a forma de 

uma cúpula, e faz cerca de 80% do trabalho muscular necessário para respirar. Quando 

inspiramos, o diafragma contrai e desce, criando mais espaço na cavidade torácica, permite 

que os pulmões se encham. A cavidade abdominal insufla. Quando expiramos, o diafragma 

relaxa e retoma a forma de cúpula. Embora o diafragma funcione automaticamente, o processo 

pode ser interrompido, especialmente quando estamos stressados. Quando uma pessoa não 

respira corretamente, usando o diafragma, ocorre uma troca gasosa inadequada, que por sua 

vez causa tensão e fadiga, colocando stress adicional no organismo. Quando respiramos 
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inadequadamente, entra pouco oxigénio na corrente sanguínea, os vasos sanguíneos 

contraem, sentimo-nos mais tensos, trémulos e tontos, o nosso cérebro recebe menos oxigénio 

do que o normal, o coração bate mais rápido, e a pressão arterial sobe (Elkin, 2013).  

A seguir apresentam-se alguns passos básicos para uma respiração adequada. Elkin (2013), 

ao descrever as diversas técnicas, apontam para a importância de desenvolver um padrão 

respiratório correto. Devem-se eliminar velhos hábitos e reaprender a respirar. 

Os passos para respirar corretamente são: 

¶ Sente-se confortavelmente e coloque uma mão na barriga e a outra no peito. 

¶ Inspire pelo nariz, certificando-se de que a mão na barriga sobe e desce e a mão no 

peito mal se mexe. 

¶ Enquanto respira lentamente, conte até três. 

¶ Ao expirar pelo nariz, conte até quatro e observe a mão na barriga relaxar 

continuamente. 

 
O próximo passo para a respiração adequada: 

¶ Sente-se confortável na cama, numa cadeira com encosto ou no tapete. Mantenha os 

joelhos ligeiramente afastados e dobrados. Os olhos podem estar fechados. 

¶ Coloque uma mão no abdómen perto do umbigo e a outra no peito para seguir o 

movimento da respiração. Tente relaxar e libertar qualquer tensão. 

¶ Comece a respirar pelo nariz e encha primeiro a parte inferior, depois a média e, 

finalmente, a parte superior dos pulmões. Enquanto inspira, sinta o diafragma a achatar 

e o abdómen a insuflar ligeiramente para abrir espaço ao novo volume de ar. A mão na 

barriga deve levantar ligeiramente e a mão no peito deve mover-se ligeiramente. Tenha 

cuidado para não levantar os ombros enquanto inspira. 

¶ Em seguida, expire lentamente pela boca, esvaziando os pulmões de cima para baixo. 

Deve ser ouvido um som de sopro. Preste atenção à mão na barriga. 

¶ Faça uma pausa por um momento e depois inspire lentamente e repita o processo. 

¶ Respire desta forma pelo menos durante dez minutos ou até se sentir mais relaxado e 

calmo. Se puder, reserve todos os dias um momento para respirar. Além do relaxamento 

planeado através da respiração, também é muito importante saber respirar 

corretamente e ser capaz de relaxar em situações de stress.  

 
Respirar rápido: 

¶ Inspire lentamente pelo nariz, usando o diafragma para preencher os pulmões. 

¶ Sustenha a respiração por seis segundos. 

¶ Expire lentamente pela boca, deixando o ar sair dos seus pulmões. 

 

Exercitar e libertar a tensão física 

O relaxamento muscular progressivo é recomendado para relaxar os músculos, e assim lidar 

com o stress. É uma técnica autorreguladora que visa alcançar o relaxamento psicofísico 

profundo, reduzindo a atividade do sistema nervoso central (e autónomo). Esta técnica alivia a 

tensão física e mental, substituindo-a por calma e relaxamento. A técnica foi desenvolvida pelo 

médico americano Edmund Jacobson (1938), um dos pioneiros da medicina comportamental, 

e é muitas vezes referida como relaxamento muscular de Jacobson ou relaxamento muscular 
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Jacobsoniano. A palavra relaxamento (forma ativa) deve ser enfatizada, pois o efeito desta 

técnica baseia-se na consciência da diferença entre músculos tensos e relaxados, condição 

necessária para facilitar a manutenção do relaxamento físico. O relaxamento físico que ocorre 

ao praticar a técnica transfere-se rapidamente para a calma mental e dá a sensação de 

serenidade. Segundo Jacobson, é preciso lutar pelo relaxamento muscular ativando o sistema 

musculosquelético e prestando total atenção à diferença entre músculos tensos e relaxados, 

pois esta é a única maneira pela qual a "memória muscular" consegue lembrar-se da sensação 

de relaxamento. A técnica pode ser feita em pé, sentado ou deitado, pelo menos uma vez por 

dia. O relaxamento muscular progressivo envolve a contração e o relaxamento de cada grupo 

muscular, prestando atenção à diferença sentida quando os músculos estão tensos ou 

relaxados. Primeiro, aperte o punho direito devagar, mas com firmeza (como se estivesse a 

torcer uma esponja da loiça) até conseguir uma ligeira oscilação. Em seguida, relaxe os 

músculos da mão e aperte a mão com força em punho novamente, mantendo os músculos 

tensos, mas não esticados demais. Se os músculos se contraírem durante o exercício, está 

muito tenso. Contraia apenas o grupo muscular que está a trabalhar.  

Desta forma é importante saber parar quando o músculo relaxa. Deve sempre relaxar pelo 

menos 15 a 30 segundos antes de iniciar a contração de um novo grupo de músculos. A forma 

como respira também é importante nestes exercícios. Ao contrário do relaxamento através de 

técnicas de respiração, no relaxamento muscular progressivo não se controla a respiração, 

apenas enquanto estiver a contrair cada grupo muscular: inspire quando os músculos ficarem 

tensos e expire com alívio quando relaxarem. Em seguida, concentre-se nas sensações 

agradáveis do relaxamento no músculo, respirando suave e uniformemente. 

Antes de iniciar o exercício, deve considerar as seguintes recomendações: 

¶ Pratique a técnica pelo menos uma hora após comer. 

¶ Não fume ou beba café pelo menos 30min antes, mas pode beber chá verde. 

¶ Inicie o exercício na posição sentada. 

¶ Se o fizer deitado, poderá adormecer. 

¶ Depois do exercício, sente-se um pouco e estique-se. 

¶ Se exercitou deitado, sente-se por minutos, para que a pressão arterial volte ao normal. 

Assim que se sentir confortável, pode fechar os olhos para reorientar a sua atenção para o 

grupo muscular que escolheu. 

 
Figura 4: Posição recomendada. Fonte: Human Performance Resources 

É recomendável ver o vídeo pois é um auxílio na realização do exercício. 

link:%20https://www.youtube.com/watch?v=ihO02wUzgkc
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Se este tipo de relaxamento lhe parece demasiado complicado, poderá também considerar 

outras formas de relaxar. Pode experimentar exercícios simples de alongamentos, tendo o 

cuidado de alongar o corpo inteiro, não forçando demasiado para não se magoar.  

Massagem 

As massagens também têm um efeito positivo no relaxamento do corpo. É certamente mais 

relaxante quando recebemos uma massagem ou pedimos a alguém para nos massajar. 

Também é possível utilizar uma cadeira de massagem ou outras ferramentas para massajar 

músculos tensos. No entanto, lembre-se de que também pode massajar certas partes do seu 

corpo (por exemplo, pés, mãos, ombros). 

A massagem de relaxamento é especialmente importante para os músculos do pescoço, ombro 

e parte inferior das costas. A massagem não deve ser muito forte. Uma música relaxante à luz 

de velas, e o uso de óleos essenciais em loções de massagem, contribuem para o relaxamento.  

Descanso 

Por último, mas não menos importante, o descanso moderado também é importante para 

relaxar o corpo. É importante considerar a palavra moderado, pois um treino muito intenso pode 

colocar ainda mais stress no corpo. É aconselhável incluir pelo menos 30 minutos de exercício 

na sua rotina diária. É ainda melhor se se exercitar no exterior, na natureza. 

Desporto não tem que significar correr, andar de bicicleta ou jogar basquete. Um passeio a um 

ritmo moderado, pilates, dança, treino de resistência leve, etc. 

A importância de reconhecer e acalmar a mente 

A mente é sujeita a muito stress quando nela se instalam pensamentos que carregam 

ansiedade, insegurança, preocupação, etc. Na maioria das vezes, os indivíduos perspetivam 

cenários futuros e refletem sobre eventos passados, tentando imaginar outras formas de reação 

perante determinada situação. Diz-se que a maioria das situações pelas quais nos sentimos 

envergonhados, realmente nunca aconteceram. Quando se olha para trás, podemos achar 

graça, e podemos sentir-nos idiotas por termos gasto tanto tempo e energia a pensar num 

problema cujo final correu muito bem. 

Sabe que as pessoas mais positivas e otimistas são mais felizes, mais satisfeitas, mais bem-

sucedidas e mais saudáveis? Esta não é uma descoberta revolucionária, porque os 

pensamentos podem desempenhar um papel importante na criação e gestão do stress, 

especialmente o stress causado pelo ambiente do trabalho. O facto de sermos naturalmente 

mais otimistas ou pessimistas é influenciado pelo nosso DNA, e pelo nosso ambiente familiar 

(especialmente nos primeiros anos da infância) e, é claro, pelas nossas experiências de vida. 

O lado positivo, no entanto, é que, independentemente destas condicionantes podemos 

desenvolver processos de pensamento positivos ao longo da vida, que nos ajudam a alcançar 

uma melhor qualidade de vida. 

Elkin (2013) lista cinco sinais que demonstram que as nossas mentes se encontram stressadas. 
Os sinais são: 

¶ Dificuldade em controlar pensamentos. 

¶ Pensamentos acelerados. 
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¶ Dificuldade em dormir (dificuldade em adormecer). 

¶ Cogitar frequentemente sobre as informações e vivências. 

¶ Dificuldade de concentração. 

¶ Sentir-se irritado e inquieto. 

Os pensamentos negativos são geralmente associados ao perfecionismo, auto depreciação, 
medo do fracasso, da incerteza, da desaprovação e negatividade. Se quisermos reduzir o 
stress, devemos aprender a parar os pensamentos indesejados e devemos ser persistentes 
nesta ação. No entanto, com as técnicas certas, é possível reduzir o número de pensamentos 
negativos, garantindo que não se descontrolam completamente e nos sobrecarregam. 
 

Elkin (ibid.) recomenda as seguintes técnicas: 

¶ Anote pensamentos indesejados. 

¶ Pense em pensamentos alternativos mais agradáveis. 

¶ Concentre-se no pensamento indesejado e fique com ele por 20 min., tentando senti-lo. 

¶ Diga "Parou!" ao pensamento negativo. 

¶ Substitua o pensamento desagradável. 

¶ Repita todo o processo para o pensamento seguinte. 

Redirecionar a atenção 

Um exercício útil para superar padrões de pensamentos negativos é redirecionar a sua atenção. 

Sempre que surgirem pensamentos negativos, tente substituí-los por pensamentos mais 

positivos. Pense em situações pelas quais sente gratidão, recorde as boas experiências do 

passado, ou reflita em algo pelo qual aguarda, com expetativa, no futuro. Interrompa os 

pensamentos negativos e dedique-se a outra atividade (ler um livro, ver um filme, fazer 

exercício, conversar com um amigo, ouvir música, fazer tarefas domésticas, etc.). É muito 

importante distinguir os pensamentos negativos uns dos outros e apenas considerar os que são 

realmente relevantes para a sua vida. 

No entanto, nem todos os pensamentos negativos podem ou devem ser ignorados, e fugir dos 

pensamentos sérios também pode ser perigoso. Portanto, às vezes é necessário ter tempo 

para si mesmo e dar atenção aos seus pensamentos e preocupações. Tente descobrir de onde 

vem um determinado pensamento, porque o está a preocupar tanto, e observe como o seu 

corpo reage aos seus insights, ou pelo menos como procura senti-los. Seja honesto consigo 

mesmo. Num papel anote possíveis cenários que o possam ajudar a amenizar as suas 

preocupações e sublinhe o cenário mais provável e tente visualizá-lo, observando o seu corpo 

e colocando em palavras sentimentos que surjam no momento. Quanto melhor se conhecer, 

mais rapidamente será capaz de distinguir pensamentos e dispensar os irrelevantes. Se sente 

que está constantemente num ciclo de pensamentos negativos e que isso está a afetar 

gravemente a sua qualidade de vida, aconselhamos que procure ajuda profissional. 

óDi§rio de gratid«oô 

A gratidão é uma das palavras que mais tem sido usada na última década para contrabalançar 

as reclamações constantes da vida e todas as situações menos boas que acontecem. De uma 

forma geral, a gratidão é o apreço pelo que nos foi dado e a perceção de que muitas situações 

não foram criadas por nós. 
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O seguinte exemplo pode servir de ilustração: teve um dia atarefado, com sete horas de aulas. 

Na última aula, um aluno ficou muito inquieto, desmotivado, perturbou os outros, e não ligou 

aos seus avisos, até que teve que o advertir por escrito. Demorou tanto tempo a estabelecer a 

disciplina na sala de aula que não conseguiu cumprir com a planificação. Quando confidenciou 

com uma colega a situação, esta referiu que provavelmente não deveria ter advertido o aluno, 

uma vez que os pais são bastante problemáticos, o que pode trazer mais problemas. 

Em modo de conclusão: o cenário parece muito negro, e à primeira vista parece que não há 

nada a agradecer. Depois de um dia stressante no trabalho, tendencialmente parece que nada 

acontece do nosso agrado (por exemplo, estamos atrasados para o espetáculo do filho, não 

conseguimos jantar, etc.) e, no final do dia, só queremos que o pesadelo termine. No entanto, 

se quiser aliviar o stress, precisa urgentemente de uma perspetiva diferente, e tentar encontrar 

motivos para agradecer. Se refletir, pode sentir gratidão por estar vivo, por ser saudável, por 

poder trabalhar, e por finalmente poder desenvolver o trabalho para o qual estudou, e que 

sonhava desde criança. Pode sentir gratidão pelas outras aulas e por todo o conhecimento que 

transmitiu, pelo aluno problemático a quem respondeu de forma controlada, e para o qual 

conseguiu reunir coragem para o ajudar a crescer como pessoa. Pode ainda ser grato à sua 

colega e pelo alerta sobre possíveis problemas com os pais, para que se possa preparar e 

responder adequadamente.  

As pesquisas mostram que os indivíduos mais gratos são mais bem-sucedidos, mais felizes, e 

mais saud§veis. Assim, recomendamos que inicie um ódi§rio de gratid«oô ou inicie um h§bito 

diário de agradecimento. Neste programa facultamos um formulário para o efeito (Anexo 3). 

O ódi§rio de gratid«oô pode ajud§-lo a ser mais feliz. No entanto, ao escrever, é importante que 

relaxe, tendo em mente o panorama geral. Agradeça pelas pessoas ao seu redor, pela sua 

saúde, pelo seu trabalho, pela sua casa, pela sua comida, e também pelas pequenas e simples 

situações vividas.  

Aqui encontra alguns exemplos: 

¶ Sou grato pela minha colega Diana, que me ajudou a transportar a pasta para o carro. 

¶ Estou grato por poder ter um carro e por me deslocar para o trabalho de forma mais 

conveniente e rápida. 

¶ Estou grato pelos morangos que crescem no jardim e tornam o meu pequeno-almoço 

mais saudável e saboroso. 

Meditação 

Relaxar e descansar pode ser obtido através da meditação. A palavra meditação engloba uma 

grande variedade de práticas e técnicas. As interpretações etimológicas do termo fornecem um 

conhecimento amplo do seu significado. A explicação etimológica mais comum indica que a 

palavra é derivada da palavra latina meditatio, que significa meditar, e que provavelmente 

evoluiu do latim root matum, "pensar" (Ludden, 2012), o que nega uma possível relação com a 

palavra latina mederi, "curar" (Koopsen & Young, 2009). Ao mesmo tempo, é um cognato da 

palavra grega medomai, que significa "cuidar". Leddy (2012) argumenta que a palavra 

meditação evoluiu da palavra sânscrita medha, "sabedoria". 

As diferentes interpretações etimológicas resultam em diferentes tipos de meditação. A 

meditação é uma prática caraterística de várias religiões e orientações filosóficas. Esta palavra 
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ganha especial importância nas religiões indianas, e com a disseminação do budismo 

influenciou a prática religiosa das religiões chinesas (confucionismo e taoísmo). Quando 

falamos de meditação, esquecemos que esta também faz parte da prática religiosa judaica, 

cristã e islâmica (cf. Sufis). Em Gen. 24:63, é referido que Isaque foi caminhar. A palavra 

"caminhar" é escrita como blebetat, em grego e que significa meditar, em latim. No misticismo 

judaico, no entanto, é conferida à meditação um papel muito mais importante. A própria Cabala 

lida com a meditação, e para os Cabalistas, o objetivo principal da meditação é o de entender 

o Divino e aproximar-se de Deus. O misticismo judaico está maioritariamente relacionado com 

a prática do "hitbodedut", uma forma não estruturada, espontânea e individual de oração e 

meditação através da qual se pode estabelecer um relacionamento próximo com Deus e, 

eventualmente, perceber a divindade associada à criação da vida. Os diferentes tipos de 

meditação desenvolveram-se nas várias tradições, com diferentes técnicas de prática e efeitos 

sobre os seres humanos. As meditações mais conhecidas são: Meditação Transcendental, 

Meditação Vipassana, Meditação Zen, Meditação Metta, Tantra, Meditação Kundalini e vários 

tipos de Yoga. A meditação ou contemplação também pode incluir a oração e a meditação 

sobre a Palavra de Deus. Este último é encontrado no Judaísmo, Cristianismo, e também no 

Islamismo. 

O objetivo de todas as variantes de meditação é acalmar a mente, focando-se na respiração. 

Na maioria dos casos, a meditação também serve para refletir sobre questões espirituais 

fundamentais, muitas vezes acompanhadas de contemplação espiritual. 

Nas últimas décadas, cerca de 40.000 estudos foram realizados para demonstrar os benefícios 

da meditação para a saúde física, mental e espiritual. Muito menos estudos científicos trataram 

dos efeitos positivos da oração contemplativa. Considerando que a contemplação é uma 

extensão da meditação e que mesmo os monges budistas consideram o termo contemplação 

mais apropriado do que o termo meditação, é seguro dizer que tanto a contemplação quanto a 

meditação têm efeitos semelhantes, se não idênticos. 

Pesquisas mostram que a meditação (e, por extensão, a contemplação) tem um efeito positivo 

na redução de cortisol (Davidson et al., 2003; Pace et al., 2009; Bergland, 2013), na produção 

de serotonina, e na desaceleração do envelhecimento celular (Epel et al.). A meditação e a 

contemplação previnem ou revertem muitas doenças, pois têm efeitos positivos no equilíbrio 

hormonal. A lista de benefícios da meditação e da contemplação não termina aqui. Numerosos 

estudos mostram os efeitos positivos da meditação na saúde mental e emocional humana. Por 

exemplo, a meditação demonstrou ajudar a tratar a depressão (Vieten, 2011), melhorar a 

concentração (Davidson et al., 2008; Petdersen, 2015; Levy et al. 2011), tratar os transtornos 

de pânico (Kabat-Zinn et al., 1992) e influenciar positivamente as respostas emocionais. As 

pesquisas também revelam que a meditação e a contemplação podem reduzir a insónia (Brooks 

et al. 1985), melhorar fortemente o estado de alerta psicomotor e reduzir a necessidade de 

sono (Kaul et al., 2010). Lagopoulos (2009) e um grupo de colegas estudaram a relação entre 

as ondas cerebrais e a meditação. "Estudos anteriores mostraram que as ondas beta indicam 

relaxamento profundo e ocorrem com mais frequência em praticantes de meditação altamente 

experientes. A fonte é provavelmente a parte frontal do cérebro, que está associada à 

monitorização de outros processos mentais." Disse ainda: "Quando medimos a calma mental, 

essas regiões sinalizam outras partes inferiores do cérebro, induzindo a resposta de 

relaxamento físico que ocorre durante a meditação." 
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A oração contemplativa tem um efeito semelhante no cérebro. "A oração envolve as partes mais 

profundas do cérebro: o córtex pré-frontal medial e o córtex cingulado posterior - as porções 

médias frontal e posterior.", diz Spiegel (2006), acrescentando que tal pode ser observado na 

ressonância magnética (MRI), que permite imagens anatómicas detalhadas. "Estas partes do 

cérebro estão envolvidas na autorreflexão e relaxamento." (Spector, 2016). Outros estudos 

mostram que a oração ajuda a superar a dependência, e que está diretamente ligada ao 

impacto positivo no córtex pré-frontal, responsável pelo controlo das emoções. 

Exercícios de atenção plena 

Outra técnica projetada para reduzir o stress na vida quotidiana é a atenção plena. 

Jon Kabat-Zinn desenvolveu o Minfulness-Based Stress Reduction, em 1979, que é 

considerado o programa de treino de atenção plena baseado na pesquisa mais completa e 

original do mundo. A aplicação do programa não implica a participação em nenhum treino 

específico para praticar a atenção plena (é claro que pode, se quiser), pode introduzir a prática 

no seu quotidiano e gradualmente tornar a vida menos stressante. 

De certa forma, a atenção plena implica o foco no presente, no aqui e agora, sem pensar no 

que foi e no que ainda está por vir. Focar-se no momento presente pode ajudar a controlar as 

reações a vários fatores de stress. Neste módulo já foi referido que mudar pensamentos implica 

uma mudança na forma como se pensa. Exercitar a mente e o corpo, pode afetar a vida, 

melhorando a sua qualidade de vida. Devido à sua plasticidade, com o tempo o cérebro adota 

novos padrões de comportamento e pensamento que, mais cedo ou mais tarde, terão efeito na 

saúde. A investigação confirma os múltiplos efeitos da atenção plena. 

Ao regular a atenção, o indivíduo influencia não apenas o pensamento, mas também o 

comportamento, a experiência e a perceção sobre as situações, o controlo das emoções e dos 

relacionamentos e, em última análise, a qualidade de vida, e de acordo com alguns dados, até 

a sua duração. Pensa-se também que o treino regular da atenção plena melhora a 

concentração, a memória de trabalho, baixa os níveis de ansiedade perante situações 

stressantes, e as atitudes em relação a si e aos outros. Uma revisão de 114 estudos sobre 

atenção plena revela que a sua prática reduz significativamente os sentimentos de stress, 

ansiedade e depressão, ajuda a superar dores físicas e reduz os sintomas associados à 

síndrome do intestino irritável, enxaqueca, asma, psoríase, artrite, fibromialgia e outros. 

"A atenção plena - pausa consciente, desaceleração e concentração no aqui e agora - devolve 

a nossa própria vida e a sua plenitude. Oferece-nos um modo diferente de ser, longe da correria, 

da superficialidade e da impermanência. Abre os nossos olhos para o imediato e o autêntico, 

para o contacto consigo, com os outros e com a natureza, que é uma necessidade interior 

básica, pois somos antes de tudo seres relacionais. Oferece estabilidade e tranquilidade numa 

sociedade agitada e competitiva. Traz reflexão e bem-estar nesta era do medo, da ansiedade 

e da distração, aliviando o sofrimento. Redesenha a compaixão e a sabedoria no mapa de um 

mundo enlouquecido." 

Poderá encontrar as referências relativas a todos os módulos reunidas no final do manual do Programa 
de Indução de Professores. 
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5.4 EXEMPLOS PARA A REDUÇÃO DE FATORES DE STRESS 

Todos os dias somos confrontados com situações em que temos de reagir com rapidez e 

eficácia e que são causadoras de stress. Nestas situações, é útil usar as abordagens anteriores 

para reduzir os efeitos do stress no organismo e no bem-estar psicológico. Por outro lado, temos 

a possibilidade de ajudar o nosso organismo (físico, mental e espiritual) através da adoção de 

certas rotinas e de um estilo de vida mais saudável, e assim prevenir antecipadamente os 

efeitos de situações stressantes ou pelo menos mitigar os efeitos do stress com a adoção de 

hábitos mais saudáveis. 

 
Estilo de vida saudável 

Provavelmente já ouviu que a adoção de um estilo de vida saudável é a chave para uma vida 

funcional. Esta constatação inclui a adoção de uma dieta saudável, a hidratação regular e a 

realização de exercícios, bem como a prática do sono, que para um adulto deve ser entre 7 e 

9 horas por noite. Para indivíduos que executam trabalhos stressantes, o sono assume ainda 

um papel mais importante, pois o cérebro consegue eliminar toxinas durante o sono. O sono é 

como um alimento para o cérebro porque enquanto dormimos, o nosso cérebro renova-se. O 

sistema linfático, que protege o cérebro, é dez vezes mais ativo durante o sono do que quando 

estamos acordados. Durante o sono, as células cerebrais encolhem, permitindo que o líquido 

cefalorraquidiano limpe o cérebro e o liberte de resíduos. Portanto, acredita-se que o papel 

restaurador do sono implique colocar o cérebro num estado funcional que facilite a remoção de 

resíduos da atividade neuronal resultante do seu período de vigília (Xia et al., 2014). O beta-

amiloide, cujos altos níveis causam a doença de Alzheimer, também é removido dos nossos 

cérebros durante o sono (Walker, 2020). O hipotálamo desempenha um papel fundamental no 

sono, através do qual certos núcleos do diencéfalo são ativados aquando dos diferentes 

estágios do sono, resultantes da ação de neurotransmissores. 

Walker (ibid.) relata que a maioria dos acidentes de trânsito é causada pela privação de sono 

e que o comportamento humano durante a sonolência se assemelha ao dos alcoólatras. 

Imagine dar uma palestra sob a influência de álcool, esta seria amiúde interrompida, 

desestruturada, e nem saberia o que dizer ou o que já havia dito. A falta de memória de curto 

prazo é um dos sinais de fadiga.  

Por outro lado, o cérebro precisa de energia e uma variedade de vitaminas e minerais para 

funcionar. Portanto, é importante dar ao cérebro os blocos de construção (alimentos) que 

precisa para executar as suas tarefas. Nesta abordagem não nos podemos esquecer do 

"segundo cérebro" humano, que se encontra localizado nos intestinos, e por isso é importante 

comer alimentos fáceis de digerir. Se comer refeições muito pesadas (muita gordura, muita 

proteína, porções muito grandes) durante o dia de trabalho (ou fora dele), a comida não irá 

fornecer energia extra, mas antes privá-lo dela, pois encontrará dificuldade de digestão. Neste 

sentido não é aconselhável comer quando se está sob stress, uma vez que foi demonstrado 

que a digestão diminui quando se está sob stress, o que causa inconvenientes. Nesse caso, é 

melhor saltar uma refeição, lidar com a situação, acalmar-se, respirar fundo e depois comer 

com calma e ponderação. 

O estilo de vida saudável também depende das pausas que praticamos, da possibilidade de 

respirar fundo e reservar tempo para nós. Todos precisamos de tempo sozinhos, porque só 
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assim podemos realmente sentir o nosso interior. O tempo livre e os hobbies têm um efeito 

positivo no bem-estar dos indivíduos e ajudam a reduzir o stress. Infelizmente, nas nossas vidas 

de ritmo acelerado, o tempo livre é muitas vezes a última coisa para a qual as pessoas reservam 

tempo. Abaixo, analisar-se-á o porquê destas condições e tentaremos encontrar formas de gerir 

o tempo para que possa reservar tempo suficiente para si.  

Definir prioridades 

Os conselheiros profissionais e psiquiatras muitas vezes observam que a principal diferença 

entre indivíduos bem-sucedidos e satisfeitos e menos bem-sucedidos e insatisfeitos, reside no 

facto dos indivíduos bem-sucedidos se conhecerem bem, sabem quem são e têm prioridades 

claras. Estar consciente e perseguir prioridades pré-estabelecidas permite a realização de uma 

variedade de escolhas e decidir a energia a dedicar a uma situação específica, definindo o 

tempo e atenção a prestar dependendo da prévia fixação de prioridades. 

Os indivíduos que possuem uma visão esclarecida sobre as suas pretensões consideram ser 

fácil dizer "não" a qualquer situação que percebam que não vai ajudar no alcance dos seus 

objetivos. Muitas vezes, esses indivíduos são mais bem-sucedidos no trabalho, e não 

aparentam encontrar-se exaustos e apáticos.  

Assim, quando se estabelecem prioridades, a gestão do tempo torna-se mais fácil. O conceito 

de prioridade é definido em dois níveis: o grau de urgência e o grau de importância. Existem 

várias técnicas que apoiam a definição de prioridades (definição de critérios de acordo com as 

metas do projeto, ABC, matriz de urgência de Eisenhower, etc.), e logo a gestão do tempo. 

Assim, as tarefas que são urgentes e importantes devem ser realizadas antes das que não o 

são. Se não estabelecermos prioridades, podemos perder tempo em tarefas menos urgentes 

ou mesmo sem importância para o próprio e para os seus desejos e objetivos. 

Abaixo, descreve-se sucintamente diferentes técnicas que apoiam na definição de prioridades 

e, no anexo encontra formulários que o ajudam a concretizar a ação de definição no trabalho e 

na sua vida pessoal.  

Na lista das relações que estabelece, pode querer saber a que relacionamentos necessita 

dedicar mais e menos energia. Sugere-se que faça um ponto no centro de uma folha de papel 

e trace três círculos. No círculo escreva os nomes das pessoas com quem se relaciona e em 

quem confia. No segundo círculo escreva o nome daqueles que são um pouco menos 

relevantes. Os relacionamentos no primeiro e segundo círculos são aqueles que são os mais 

importantes para si e por isso deve usar a maior parte do seu tempo e energia nesses 

relacionamentos. Todos os outros relacionamentos são muito menos importantes. Tenha em 

consideração os seus relacionamentos mais importantes quando assume tarefas, porque 

muitas vezes, procurando reconhecimento, investimos muita energia em relacionamentos que 

estão nos círculos mais exteriores, e deparamo-nos com a falta de tempo e energia para os 

que nos são mais importantes. Ao ter consciência dos relacionamentos prioritários e avaliar 

quanto tempo gostaria de passar com aqueles que ama, e comparar com o tempo que dispensa 

de forma realista, pode apoiar na definição de metas. Esta configuração facilita a tomada de 

decisão perante um convite casual para uma festa, e, mais rapidamente, encerrar uma 

conversa por telefone com alguém que só lhe liga quando precisa de algo. 
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Fixação de critérios 

Este método é considerado o mais simples, baseia-se na definição de prioridades respondendo 

às seguintes perguntas: 

¶ Qual é a tarefa ou projeto mais importante para mim? 

¶ Existe alguma tarefa que possua precedência sobre as outras? 

¶ Quais são os elementos mais importantes? 

¶ Qual é a atividade em que já tenho os materiais e posso começar a trabalhar 

imediatamente? 

Fixação de prioridades por análise ABC 
 

A análise ABC é um processo de fixação de prioridades de compromissos em três categorias, 

após o indivíduo ter identificado pela primeira vez as suas necessidades e desejos. 

¶ Categoria A: tarefas que parecem urgentes e mais importantes 

¶ Categoria B: obrigações importantes, mas não urgentes 

¶ Categoria C: tarefas que não são urgentes nem importantes, ou atividades que são 

urgentes, mas não importantes. 

Dentro de cada uma das categorias, podem ser criados subgrupos adicionais (A1, A2, A3, -). 
 

A matriz de Eisenhower de urgência vs. Importância 
 

Tarefas urgentes são aquelas que requerem atenção imediata. Muitas vezes as situações 
urgentes influenciam-nos de forma automática, e por isso respondemos imediatamente. As 
tarefas importantes são aquelas que ajudam a alcançar resultados que permitem atingir os 
objetivos pré-estabelecidos e para as quais devemos gastar mais tempo e energia. 
 

Para o ajudar a compreender o método, sugerimos que anote todos os seus compromissos em 
quatro quadrados. No primeiro quadrado escreva as situações que são importantes e urgentes, 
no segundo quadrado escreva as que são importantes, mas não urgentes, no terceiro quadrado 
escreva as que são urgentes, mas não importantes, e no quarto quadrado escreva as que não 
são nem importantes nem urgentes. 
 
 URGENTE NÃO URGENTE 

IMPORTANTE - Resolução de Crises 
- Problemas sem solução 
- Tarefas com prazos 
- Algumas reuniões 
- Preparação de aulas (também 
poderá constar noutra categoria) 

 

- Preparação e planificação de 
aulas 
- Construir relações 
- Formação adicional  
- Autorreflexão do trabalho 
- Organizar as situações pelas 
quais sou responsável 

               
NÃO 

IMPORTANTE 
- Algumas reuniões 
- Telefonemas não agendados 
- Responder a emails 
- Escrever alguns relatórios 
 
 

- Trabalho pontual, não relevante 
- Responder a emails não 
relevantes ou escrever emails 
irrelevantes para outros 
- Fazer tarefas que são da 
responsabilidade de outros 
- Atividades fugidias 
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- Conversas longas com colegas 
sobre assuntos irrelevantes  
- Gastar tempo 

 

 
Quando começar a trabalhar, oriente o seu trabalho para fazer as situações importantes e 

urgentes imediatamente, não se esqueça de que é importante tratar dos assuntos relevantes, 

mas não urgentes, para tal reserve um horário na sua agenda e condescenda sobre as 

situações que registou no quarto quadrado.  

Definir limites claros entre a vida profissional e pessoal 

Em cada vez mais profissões, os funcionários encontram-se sobrecarregados com bastante 

trabalho. Muitos professores também levam para casa trabalho que não se encontra 

relacionado com o ensino (preparação, testes de avaliação, etc.), e frequentemente são tarefas 

que vão para além do trabalho regular (revisão do jornal da escola, organização de um festival 

cultural, etc.). Acreditamos que, por vezes, seja difícil organizar as tarefas (apesar de termos 

estabelecido prioridades), de tal forma que o mesmo possa ser feito dentro do horário de 

trabalho. No entanto, se estiver ciente de que só quer sacrificar uma noite por semana, em vez 

de quatro, será mais fácil dizer "não" a tarefas adicionais, e poderá gastar menos tempo em 

tarefas que não são importantes. O conselho é o de que registe na sua lista de prioridades 

quantas horas extras por semana está disposto a trabalhar, e tente concluir as suas tarefas e 

compromissos no tempo definido para o trabalho. Para ser mais eficiente, aconselhamos que 

se concentre numa tarefa de cada vez e desligue todos os dispositivos que o distraiam. 

Poderá encontrar as referências relativas a todos os módulos reunidas no final do manual do Programa 
de Indução de Professores. 
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5.5 QUESTIONÁRIO DE AVALIAÇÃO DE STRESS 

Na tabela abaixo encontram-se alguns sintomas e comportamentos que podem estar 
associados ao stress. Para cada item, por favor escreva um número de 0 a 3, revelando a 
frequência de cada um dos itens nas duas últimas semanas.  

Escala de avaliação: 
0 = nunca 
1 = algumas vezes 
2 = frequentemente 
3 = muito frequentemente 

 
Tópico Pontuação 

Fadiga   

Batimento cardíaco  

Frequência cardíaca  

Aumento de transpiração   

Respiração acelerada   

Dor de pescoço e ombros   

Dor lombar  

Ranger de dentes ou contração da mandíbula  

Acne ou outro tipo de erupção cutânea  

Dores de cabeça  

Mãos e pés frios  

Aperto no peito  

Náusea  

Diarreia ou obstipação  

Problemas de estômago  

Roer as unhas    

Contrações ou tiques  

Dificuldade em engolir ou boca seca   

Constipação ou gripe  

Perda de energia  

Excesso de calor   

Sentir-se impotente ou desesperado   

Consumo excessivo de álcool   

Fumar excessivamente  

Gastar dinheiro excessivamente   

Consumo excessivo de medicação ou drogas  

Agitação   

Nervosismo, ansiedade ou preocupação excessiva  

Irritabilidade  

Pensamentos de preocupação  

Ineficácia  

Depressão  

Perda de desejo sexual  

Fúria  

Problemas de sono  

Esquecimento  

Pensamentos intrusivos ou preocupantes  

Sentir-se agitado  

Dificuldade de concentração  

Crises de choro  

Ausência frequente no trabalho  
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5.6 FORMULÁRIO PARA MONITORIZAÇÃO DE STRESS ATRAVÉS DA 

ESCRITA DE UM DIÁRIO 

O diário do stress ajuda-o a descobrir como experiencia o stress ao longo do dia e que 

circunstâncias o desencadeiam. Ao manter um registo de longo prazo do seu stress diário está 

a criar uma base para o desenvolvimento de um programa abrangente de gestão de stress que 

inclui uma variedade de táticas e estratégias. Mantenha o diário de stress consigo, em formato 

físico ou online e se preferir, use o formulário em baixo. 

Comece por documentar o seu stress registando na tabela o tempo, o gatilho de stress, a 

importância relativa do fator de stress, a sua reação ao stress e a quantidade de stress que 

experienciou. Classifique a importância relativa ao fator e ao nível de stress usando um sistema 

de pontos de 0 a 10, onde 0 é completamente sem importância ou o nível mais baixo de stress 

e 10 é muito importante ou o nível mais alto de stress. 

Para o apoiar na compreensão, fornece-se o seguinte exemplo: 

 
Tempo Fator de stress (importância do stressor) Resposta ao stress (nível de stress) 

7.45 Não consegui encontrar estacionamento (2) Irritado, chateado (4), nervoso (5) 

9.30 Atrasado para as aulas (1) Receoso, inseguro (9), nervoso (5) 
11.30 Apercebi-me que esqueci as folhas relativas à aula em casa (7) Irritado, furioso (8) 

16.00 Estou preocupado sobre ter que conversar com os pais de um 
aluno sobre um problema (9) 

Receoso, inseguro (9) 

Fonte: Elkin (2013) 

 
Modelo 

Data: 
 

Hora Fator de Stress (importância do fator de stress) 
 

A minha resposta ao stress (nível de stress) 
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5.7 FORMULÁRIO DIÁRIO DE GRATIDÃO 

MANHÃ 
Cinco situações pelas quais sinto gratidão: 
1. 
2.  
3. 
4. 
5. 
 
O que poderá transformar o meu dia num ótimo dia? 
1. 
2.  
3. 
 
Afirmação 

 

 
 
 

 
Os passos são bastante simples: 
1. 
2. 
3. 

 
NOITE 
Que situações ocorreram pelas quais sinto gratidão? 
1. 
2. 
3. 
4. 
5.  
 
O que poderia ter feito melhor? 
1. 
2. 
3.  
 
Pensamento do dia: 

 
 
 
 

Analisar os passos para o crescimento pessoal: 
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5.8 AUTORREFLEXÃO SOBRE UMA SITUAÇÃO STRESSANTE 

O que me chateou ou irritou no trabalho? 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
 
 
Qual foi a minha reação à situação de stress? A minha reação foi correta ou incorreta? 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
 
 
Porque penso que a minha reação foi correta ou incorreta? 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
 
 
Como considero que a minha reação foi sentida pela outra pessoa? 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
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5.9 MODELO PARA A MATRIZ DE EISENHOWER 

 

N
Ã

O
 U

R
G

E
N

T
E

 

  

 

U
R

G
E

N
T

E
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  
 

IMPORTANTE 

 
 

NÃO IMPORTANTE 
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6. Vida pessoal  

A. Qual é a ideia/meta/objetivo principal deste módulo? 

Este módulo pretende analisar a importância do equilíbrio entre vida profissional e pessoal e 

fornecer ao mentorando ferramentas para refletir sobre esta questão, desde o início da sua 

carreira. Este módulo permite uma reflexão sobre o impacto prejudicial que uma vida 

profissional não equilibrada pode ter sobre o trabalho e sobre a vida familiar do professor 

(stress, problemas físicos, problemas de relacionamento, práticas antiéticas, distúrbios 

familiares, desempenho pouco satisfatório). Por fim, o módulo apoia os mentorandos e os seus 

mentores na priorização de tarefas e na definição de metas relevantes e alcançáveis, ajudando-

os a gerir melhor o tempoe a ser mais eficientes no trabalho. 

B. Resultados de Aprendizagem Esperados: 

¶ Compreender os benefícios do equilíbrio entre trabalho e vida pessoal 

¶ Reconhecer os sinais de uma vida desequilibrada e ativar os mecanismos necessários 
para reverter a situação 

¶ Utilizar recursos para adotar um estilo de vida equilibrado 

¶ Entender que tem que separar os contextos trabalho e casa (deixar o stress no 
trabalho e o stress em casa) 

¶ Defenir uma fronteira entre trabalho e vida pessoal 

¶ Aprender a gerir o tempo de forma eficiente 

¶ Encontrar métodos de trabalho mais eficazes 

C. Atividades, apresentações e outros materiais incluídos no módulo: 

ATIVIDADE Público-alvo Tipo de recurso 
Tempo para o 

recurso 
Dimensão 

6.1 Metodologia do 

módulo 

Mentor e/ou 

mentorando 

Apresentação 1 hora Emocional 

6.2 Questionário de 

bem-estar do professor   

Mentorando e 

mentor 

Questionário / 

ferramenta de 

autorreflexão 

1 hora Emocional 

6.3 Guião de Reflexão 

(para o mentor) 

Mentor Guião 2 horas Emocional 

6.4 Sessões de 

orientação sobre 

equilíbrio vida pessoal-

profissional 

Mentorando Estudo de caso 2 horas Emocional 

6.5 Sugestões práticas Mentorando Ferramenta de 

autorreflexão/lista 

1 hora Emocional 

 

6.1 A metodologia do módulo - contém uma breve descrição relacionada com a 

Metodologia ADKAR, que se baseia em 5 objetivos sequenciais. 

 

6.2 O questionário sobre o bem-estar do professor - é um formulário que orienta o professor 
em início de atividade profissional na reflexão sobre o equilíbrio entre a sua vida pessoal e 
profissional, com a intenção de o ajudar a definir estratégias que aumentem a sua produtividade 
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e satisfação em ambas as esferas. Trata-se de uma ferramenta de autorreflexão que deve ser 
explorada pelo mentorando e que, de acordo com o resultado, poderá indicar que deve recorrer 
ao apoio de profissionais para gerir melhor a sua vida profissional e familiar. Os resultados do 
questionário podem ser um ponto de partida para passar para a próxima atividade -  reflexão 
com o mentor -  usando o guião de reflexão e definindo o seu ESTADO de MUDANÇA. 
 

6.3 O guião de reflexão (para o mentor) - permite uma abordagem holística do tema ñequilíbrio 
entre vida profissional e familiarò. Deste modo, o mentor e o mentorando refletem sobre os 
limites emocionais que devem ser estabelecidos entre as duas dimensões para as quais é 
necessário equilíbrio, orientados por um conjunto de perguntas, que abordam os seguintes 
tópicos: 

Á Benefícios de um equilíbrio saudável 

Á Definição de objetivos 

Á Gestão do tempo 

Á Como estou no trabalho 

Á Como estou em casa 

Á Gestão do stress 

Este documento, baseado na reflexão, visa ajudar os professores em início de atividade 

profissional a tomar consciência sobre os seus objetivos e facilitará a definição de prioridades, 

mas, acima de tudo, permite redefinir a agenda de trabalho, onde se incluem novas formas de 

comunicar com colegas e familiares. 

 

6.4 As sessões de orientação sobre o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal - são uma 

compilação de estudos de caso com potenciais cenários para o mentor desenvolver durante as 

sessões de trabalho. Estes podem ser utilizados em diferentes fases e podem servir de base 

para uma conversa com uma equipa de apoio durante um workshop (colegas, diretor da 

escola...). 

 

6.5 As sugestões práticas - são exemplos concretos, uma lista de conselhos que o mentor 

considera útieis, fornecida ao professor em início de atividade profissional, quando começa a 

trabalhar. Estes exemplos também podem ser utilizados pelo mentor para apoiar o professor 

em início de atividade profissional a encontrar o equilíbrio entre a vida profissional e pessoal 

 

6.4 As sessões de orientação sobre o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal - são uma 

compilação de estudos de caso com potenciais cenários para o mentor desenvolver durante as 

sessões de trabalho. Estas podem ser utilizadas em diferentes fases e podem servir de base 

para uma conversa com uma equipa de apoio durante um workshop (colegas, diretor da 

escola...). 

 

6.5 As sugestões práticas - podem ser exemplos concretos, uma lista de conselhos que o 

mentor considera útil implementar, fornecida ao professor em início de atividade profissional 

quando começa a trabalhar. Estes exemplos também podem ser utilizados pelo mentor para 

apoiar o professor em início de atividade profissional no equilíbrio entre a vida profissional e 

pessoal. 

D. Sugestão para a implementação do módulo 
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Em termos práticos, é necessário conceber recomendações de conciliação entre trabalho e 

vida pessoal para que a comunidade docente possa equilibrar as suas necessidades. Ao 

identificar diferentes motivos pessoais para ter uma vida pessoal e profissional (des)equilibrada, 

este módulo apresenta várias ferramentas que permitem que o professor em início de atividade 

profissional tenha momentos de autorreflexão. Simultaneamente, disponibiliza outras 

ferramentas e estratégias que permitem à equipa de apoio (mentor, grupo de colegas, direção 

escolar...) aprender a fazer uma melhor gestão da vida profissional e familiar. 

Caso o mentorando queira explorar este módulo durante o seu período de indução, o mentor 

deve apresentá-lo introduzindo a metodologia ADKAR.  

Usando a metodologia ADKAR, o professor em início de atividade profissional desenvolve a 

(Awareness) consciência necessária para (Desire) desejar sair do estado atual, de uma vida 

profissional desequilibrada, onde a mudança é necessária, mas para a qual ainda não encetou 

qualquer ação. (Knowledge) O conhecimento e a (Ability) competência são necessários para o 

fazer e são adquiridos durante a fase de transição, de mudança. O (Reinforcement) reforço dos 

novos hábitos deve ser acautelado no futuro, para que estes se consolidem e o equilíbrio seja 

mantido. 

A Metodologia ADKAR aqui sugerida é orientada para a obtenção de resultados. Destina-se a 

ser utilizada como facilitadora da mudança desejada (transição), estabelecendo metas claras a 

alcançar ao longo do processo, permitindo uma transição planeada, para aperfeiçoar o 

equilíbrio desejado (o futuro). 

 

Presente 

 
 

Transição 

 

Futuro 

   

CONSCIÊNCIA CONHECIMENTO 
REFORÇO 

DESEJO COMPETÊNCIA 
 

Figura 5: METODOLOGIA ADKAR 
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6.1 METODOLOGIA DO MÓDULO 

Este módulo permite a identificação de áreas de resistência para realizar uma efetiva mudança. 
Encontra-se implícito que não é possível alguém mudar se não entender a razão pela qual é 
necessário fazê-lo (Consciência), ou se não entender como pode fazer a mudança 
(Conhecimento), que só será passível de ser alcançada se procurar o ESTADO de MUDANÇA. 
 
Esta metodologia deve ser aplicada passo a passo (ver abaixo) e utilizando os materiais 
desenvolvidos para este módulo, descritos aqui. Este documento serve como um plano 
completo de implementação de todo o processo. 
 

PRE-
CONTEMPLAÇÃO 

CONTEMPLAÇÃO PREPARAÇÃO AÇÃO MANUTENÇÃO 

 
 
 
 

    

CONSCIÊNCIA DESEJO CONHECIMENTO AÇÃO REFORÇO 

Á Identificar 
áreas a 
melhorar e 
comunicar 
essa 
informação. 
Á Definir 

prioridades 
nas áreas e a 
importância 
de mudança. 

Á Comunicar os 
benefícios das 
mudanças 
propostas. 
Á Identificar os 

riscos e criar 
equilíbrio 
entre o 
profissional e 
pessoal. 

Á Aprender 
como é 
possível 
melhorar. 
Á Definir quem e 

como o 
poderá ajudar 
no processo. 
Á Rever 

atividades. 

Á Aplicar as 
mudanças e 
definir o 
controlo 
apropriado 
sobre elas. 
Á Comunicar as 

mudanças. 

Á Monitorizar as 
transições para 
que as 
mudanças 
sejam 
aplicadas a 
100%. 
Á Inclui 

mudanças na 
sua forma de 
viver. 

Recurso: 
Questionário 

(6.2) e guia de 
reflexão (6.3) 

Recurso: 
Estudo de caso 

(6.4) 

Recurso: 
TIPS (6.5) 

Recurso: 
Aplicar 

novamente o 1º 
questionário e 
comparar os 
resultados. 

Recurso: 
Registar o nível 
de equilíbrio da 

sua vida e 
comemorar. 

 
Figura 6: Processo de implementação 

 

1. Criar consciência para a necessidade de mudança. 

É fundamental criar consciência para a necessidade de mudança, que vai além do simples ato 

de anunciá-la. Para que o professor em início de atividade profissional esteja verdadeiramente 

ciente da mudança, deverá sentir a necessidade e concordar em fazê-la. Assim, espera-se que, 

após o questionário e o debate com o mentor sobre a gestão do equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional, o mentorando tome consciência da necessidade de mudança. 

Assim, os professores em início de atividade profissional identificam as áreas de melhoria, 

comunicam-nas e, a seguir, priorizam-nas e consensualizam mudança sua concretização. 

Nesta fase em particular poderá utilizar o questionário. 

 
 

A D K R A 
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Como fazê-lo: 

Questionário de bem-estar do professor (6.2): os resultados do questionário podem ser um 

ponto de partida para a próxima atividade de reflexão com o mentor, utilizando o guião de 

reflexão e definindo o seu ESTADO de MUDANÇA. 

Guião de Reflexão (6.3): este documento, que promove a reflexão, visa ajudar os professores 

em início de atividade profissional a tomar consciência sobre os seus objetivos, permitindo a 

determinação de prioridades, permitindo ainda redefinir a agenda de trabalho, onde se incluem 

novas formas de comunicar com colegas e familiares. 

 

2. Fomentar o desejo de mudança. 

Para que um professor em início de atividade profissional adote a mudança, é necessário 

querer fazê-la. Portanto, para fomentar esta vontade, os professores em início de atividade 

profissional precisam ser específicos sobre os benefícios da mudança. É importante apresentar 

aos mentorandos esta mudança como algo que trará benefícios para a sua vida. Nesta fase, 

deverão ser utilizados os estudos de caso sobre o equilíbrio entre vida profissional e pessoal. 

Esteja ciente de que, ao promover a vontade de mudar, a resistência à mudança poderá ser 

um grande obstáculo. Portanto, espere alguma resistência e tente entender as razões. 

 
Como fazê-lo: 

Guião de Reflexão (6.3): depois de aadquirir a consciência, o objetivo da sessão de reflexão 

do mentor e do mentorando é fazer a transição para promover a vontade de mudança. 

Sessões de mentoria sobre equilíbrio entre trabalho e vida pessoal (6.4): os estudos de 

caso permitirão identificar o que o mentorando quer mudar, ver os benefícios dessa mudança 

e comunicá-los, partilhando-os, depois, com o mentor e com os seus familiares. 

 

3. Fornecer conhecimento sobre como mudar 

Na Metodologia ADKAR, o conhecimento baseia-se principalmente na formação e na 

educação. Para iniciar a transição, o mentorando precisará de entender o impacto que terá na 

sua vida. Portanto, é necessário fornecer conhecimento e partilhar sugestões práticas para 

melhorar o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. É importante dedicar tempo para avaliar 

competências, ferramentas e deveres adicionais que a mudança exigirá. 

 
Como fazê-lo: 

Sugestões práticas para melhorar o equilíbrio trabalho-vida pessoal: exemplos 

concretos/lista de conselhos a que o professor em início de atividade profissional tem acesso 

aquando do início do seu trabalho, e que o mentor acha útil implementar. 

 

4. Certifique-se de que o professor em início de atividade profissional consegue 
fazer a mudança 
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Independentemente de quão bem os professores em início de atividade profissional sabem 

como fazer algo, ter confiança nas suas competências determina se estes conseguem ou não 

fazer a mudança. Dar aos mentorandos uma oportunidade de testar a mudança antes de a 

implementar completamente, permite que ganhem confiança. Além disso, poderá monitorizar a 

mudança e fornecer feedback detalhado, aplicando novamente o questionário e comparando 

os resultados. 

 
5. Reforçar a mudança 

Quando os novos hábitos se encontrarem instalados, reforce a mudança e comemore o 

sucesso, durante e após a transformação, para promover e manter o entusiasmo. Por último, 

inclua tempo para o reforço no plano de gestão de mudanças. 

Esta metodologia baseia-se numa estratégia que envolve o uso de 5 atividades, que estão 

identificadas cronologicamente abaixo e que se destinam a apoiar o professor na criação do 

seu plano de mudança. No final, o professor deve publicar o seu plano de mudança, utilizando 

a metodologia descrita acima. 

Uma vez que este módulo é transversal a todo o programa de indução, seria importante haver 

reuniões de verificação mensais entre o mentor e o mentorando, para resolver alguns 

constrangimentos ou desafios que o mentorando possa estar a enfrentar. Por exemplo, 

problemas de gestão de tempo, falta de limites emocionais, stress, desempenho pouco 

satisfatório, prática antiética, etc. Durante estas reuniões conjuntas, o mentor poderá rever as 

ferramentas e trabalhar com o mentorando nos estudos de caso, no questionário de bem-estar, 

ou até mesmo reexaminar as sugestões de boas práticas para o ajudar a superar os problemas, 

e não se deverá esquecer de celebrar o sucesso e as novas conquistas. 

 
Poderá encontrar as referências relativas a todos os módulos reunidas no final do manual do Programa 
de Indução de Professores. 
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6.2 QUESTIONÁRIO DE BEM-ESTAR 

Tempo estimado: 1 hora 
 
Sugere-se que este documento seja utilizado durante a fase de tomada de CONSCIÊNCIA, da 
metodologia ADKAR. Reserve um tempo para responder às perguntas e para partilhar os 
resultados com o mentor. Repita o questionário na fase de AÇÃO e compare os resultados. 
 

Identificação 
 

  
Idade  

Género  

Anos de experiência  

Área/departamento  

 
Equilibrar o seu trabalho e vida pessoal 
 

 Nunca Raramente Às vezes Frequentemente Sempre 

Normalmente trabalha mais de 5 
dias por semana? 

     

Normalmente trabalha mais de 8 
horas por dia? 

     

Com que frequência pensa ou se 
preocupa com o trabalho? (quando 
não está a trabalhar) 

     

Sente que consegue equilibrar a sua 
vida pessoal e profissional? 

     

Considera que não passa tempo 
suficiente com a sua família? 

     

Sente que perde tempo de qualidade 
com a sua família ou amigos devido 
à pressão do trabalho? 

     

Alguma vez se sentiu cansado ou 
deprimido por causa do trabalho? 

     

Consegue ter tempo para fazer 
exercício? 

     

Consegue ter tempo, durante o dia 
de trabalho, para se preparar para 
as aulas? 

     

A sua escola toma alguma iniciativa 
para gerir a relação vida profissional-
pessoal dos seus professores? 

     

Trabalha longos períodos de tempo, 
ou horas extras, ou até mesmo em 
feriados? 

     

Consegue gerir bem o seu tempo?      

É produtivo no trabalho?      
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Classifique os itens seguintes, de acordo com a importância que têm para si, para 
alcançar oequilíbrio entre a vida pessoal e profissional 

Fatores Classificação 
Flexibilidade de horário  

Trabalhar em casa quando não tiver aulas  

Tempo livre nas férias escolares  

Tempo livre durante emergências e eventos  

Apoio dos membros da família  

Apoio dos colegas/diretor da escola  

Menos carga horária na escola  

Estabilidade no emprego  

Plano de trabalho previsível  

 
 
Assinale o fator que o motiva para trabalhar 

 Fatores 

 Satisfação Pessoal 

 Área profissional 

 Independência financeira 

 Remuneração 

 Apoio da minha família 

 Trabalhar com os jovens 

 Aprendizagem em pares (partilha de instrumentos, atividades, metodologias...) 

 Ultrapassar barreiras 

 Melhorar as minhas competências pessoais (pensamento crítico, adaptabilidade, 
autoconsciência, criatividade, comunicação, trabalho em equipa...) 

 Benefícios de licença/folga 

 Benefícios médicos 

 Horas de trabalho 

 Cultura organizacional 

 Estabilidade no emprego 
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6.3 GUIÃO DE REFLEXÂO 

Tempo estimado: 2 horas. 

Sugere-se que este documento seja utilizado durante a fase de tomada de CONSCIÊNCIA da 

metodologia ADKAR. Reserve tempo para explorar os tópicos relacionados com: benefícios de 

um equilíbrio saudável; definição de metas; gestão do tempo; como estou no trabalho e em 

casa; gestão de stress, apoiando os MENTORANDOS a ter consciência das suas metas, e a 

desenvolver a capacidade de definir as suas prioridades. Não se esqueça de registar algumas 

das reflexões. 

CONTEÚDO / TÓPICOS QUESTÕES 
REFLEXÕES, PONTOS 

PRINCIPAIS 

Benefícios de um equilíbrio 
saudável 
Å O que ®, e por que ® importante 
Å Aumento de produtividade 
Å Melhoria da saúde mental e física 
Å Melhoria do estdo de espírito 

O que significa para si o equilíbrio entre trabalho e vida 
pessoal? 
Considera que a relação entre a sua vida profissional 
e pessoal está em equilíbrio? 
Que sinais tem de que se encontra em equilíbrio ou 
em desequilíbrio? 
(Considere a possibilidade de poder estar com a sua 
família e ter tempo para relaxar e beber café durante 
a manhã, por exemplo...). 
No final do dia e após refletir sobre o que conseguiu 
ou não conseguiu concluir, que tipo de tarefas 
costuma adiar? 
Quais são as atividades do seu quotidiano que lhe dão 
maior ou menor satisfação? 
Acha o seu trabalho gratificante e significativo? 

 

Definição de metas e agenda 
Å Os três P 's: 
Planeamento, fixação de 
prioridades e performance 
(desempenho) contra paixão, 
paciência e perseverança 

Sente paixão pelo seu trabalho? 
O que o estimula a ir mais longe? 
Quais são os seus objetivos pessoais e 
profissionais? 
Consegue estabelecer prioridades? 
O que é capaz de fazer para realizá-los? 

 

Gestão do tempo 
Å Matriz urgente vs. importante 
Å APRENDA A DIZER NëO 
Å Mantenha-se flexível 

Quantas horas trabalha por semana? 
Quantas horas por semana passa no trabalho? 
Quanto tempo gasta nas redes sociais? 
Precisa de verificar o seu telefone e correio eletrónico 
quando sai do trabalho? 
Qual é a maior distração no seu local de trabalho? 
Quanto tempo tem para hobbies? 
O que faz para relaxar depois de um longo dia de 
trabalho? 
Quanto tempo passa com a sua família e amigos por 
semana? A fazer o quê? 

 

Como estou no trabalho 
Å Deixe o stress doméstico em casa 
Å Separe tarefas grandes 
Å Delegue 
Å Defina metas precisas 

Costuma aguardar com expectativa pelo dia seguinte 
ou sente-se stressado ao pensar nisso? 
Delega as suas tarefas nos seus colegas ou pede a 
colaboração deles? 
 

 

Como estou em casa 
Å Deixe o stress no trabalho 
Å Desligue o telemóvel 
Å Reserve algum tempo para si 
Å Defina os seus limites 

Há quanto tempo não está com amigos sem se 
preocupar com o tempo? 
Geralmente tem energia para fazer algo divertido 
antes/depois do trabalho? 
Trabalha em casa nos seus dias de folga? 

 

Gestão de stress 
Å Exerc²cio 
Å Coma bem. 
Å Durma tempo suficiente 
Å Autoavalia-se 

Com que frequência faz exercício? 
Faz uma pausa para o almoço? 
Utiliza todos os seus dias de férias do ano? 
A sua prioridade é o trabalho ou a sua vida pessoal? 
O que pensa sobre trabalhar horas extra? 
O seu percurso casa-escola é longo? 
Quantas horas dormiu na semana passada? 

 

Algumas escolas oferecem apoio personalizado para ajudar os seus membros a entender e a tomar consciência dos seus 
pontos fortes, e capacitá-los para atingirem todo o seu potencial. Esta escola oferece-lhe um programa de indução para o 

apoiar. 
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6.4 SESSÕES DE MENTORIA SOBRE EQUILÍBRIO ENTRE TRABALHO E VIDA 

PESSOAL 

Tempo estimado: 1 hora. 
 

Esta compilação de estudos de caso (6 no total), que inclui potenciais cenários, é indicada para 

o mentor abordar na fase ñDesejoò, da metodologia ADKAR. O mentor pode escolher um ou 

mais casos como base para uma conversa com a equipa de apoio, durante um workshop 

(colegas, diretor da escola...). Os casos podem ser adaptados, ou podem ser usados exemplos 

concretos provenientes do contexto. O objetivo final é que o mentorando perceba que a 

mudança é necessária, desejando fazê-la. 

 
Lista de estudos de caso: 

¶ 1º caso: Esse complicado equilíbrio entre a vida profissional e a vida pessoal: Como 

um professor encontrou a solução 

¶ 2º caso: Tentar fazer tudo 

¶ 3º caso: Uma nova abordagem 

¶ 4º caso: "Máquinas bem lubrificadas não rangem." - Phonte. 

¶ 5º caso: A minha experiência sobre equilíbrio entre trabalho e vida pessoal 

¶ 6º caso: Eu tentei. Oh, como eu tentei! 

 
Os casos: 

1º caso: Esse complicado equilíbrio entre a vida profissional e a vida pessoal: Como um 

professor encontrou uma solução 

Quan Neloms é conselheiro e professor de estudos sociais no Distrito Comunitário das Escolas 

Públicas de Detroit. Foi um dos primeiros vencedores da bolsa de estudos Teach 313 de Detroit. 

Neloms fundou a Lyricist Society, um programa pós-escolar que combina a alfabetização e as 

artes. Os alunos que frequentam o programa ganharam um Grammy graças a um vídeo de rap 

que criaram com um iPhone. Neloms também gere a In Demand, uma iniciativa para recrutar 

educadores negros do sexo masculino.  

Durante anos, trabalhei longas horas na escola e passei pouco tempo com a minha família. Um 

dia, às 4:30 da manhã, o meu filho deixou dolorosamente claro que havia um desequilíbrio na 

minha vida. 

Eu tinha-me levantado antes do amanhecer para fazer exercício, como faço na maioria dos 

dias. Nessa manhã, há alguns anos atrás, o meu filho mais velho, que tinha 8 anos, também 

acordou e conversámos, enquanto eu me preparava. Ao sair, o meu filho virou-se para voltar 

para a cama. Parou e disse-me: "Amo-te pai. Até amanhã." 

Até amanhã? Pensei para comigo. Fiquei chocado. Eu sabia que o meu filho não estava a tentar 

ser desrespeitoso. Ele estava a falar sobre a sua experiência, e era verdade. Muitas vezes não 

chegava a casa antes dos meus filhos irem dormir, então não os via até o dia seguinte. Eu sabia 

que algo tinha de mudar.                                                          Por Quan Neloms ð 31 de dezembro de 2019  

2º caso: Tentar fazer tudo 
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Ironicamente, um poderoso conjunto de situações positivas que aconteceram na minha vida, 

enquanto criança, levou-me ao excesso de trabalho quando adulto. Ao crescer em Detroit, tive 

a sorte de ter o apoio de uma família carinhosa, o acompanhamento de educadores 

preocupados e comprometidos e uma comunidade empenhada. Isto garantiu que eu fosse 

exposto a experiências e a oportunidades de mudança de vida, e que a minha educação, dentro 

e fora da escola, fosse plena de orgulho cultural e de consciência. 

Eu sabia o quão abençoado era. E quando me tornei professor, queria fazer tudo o que 

estivesse ao meu alcance para proporcionar aos meus alunos o mesmo tipo de experiências e 

apoio. 

Assim sendo, empenhei-me no trabalho. Além de ensinar estudos sociais e, mais tarde, me 

tornar conselheiro escolar, criei a Lyricist Society, onde os alunos poderiam ter voz ativa através 

da criatividade. Fiquei emocionado ao ver meus alunos ganharem prémios e viajarem 

internacionalmente para partilhar o conteúdo criativo que produziam. Também trabalhei noutros 

projetos, como ajudar a projetar academias, dar aulas extracurriculares suplementares e 

planear acampamentos escolares. 

Na minha mente, sabia que estava a entregar-me de forma desequilibrada. Mas continuei, 

porque me sentia pessoalmente responsável pelo sucesso da minha escola e dos alunos. Com 

esse sentimento de responsabilidade, misturado com o meu desejo de retribuir o que recebi 

quando jovem, o meu tempo e energia ficaram desequilibrados, totalmente entregues às 

iniciativas relacionadas com a escola. 

Muitas vezes, fiquei no trabalho até à noite. Dei por mim a fazer mais pelos meus alunos do 

que pelos meus filhos. A minha intenção era boa, mas o meu altruísmo tornou-se um monstro 

que devorou todo o meu tempo. 

3º caso: Uma nova abordagem 

Enquanto ponderava sobre como recuperar o equilíbrio saudável, pensei nas minhas 

experiências como jovem em Detroit. Como é que os adultos envolvidos na minha vida, no 

passado, foram capazes de criar filhos, ter tempo para a família e, aparentemente, reservar 

espaço para viver a vida? E porque é que eu não tive capacidade de o fazer? 

Percebi que estava a fazer um trabalho importante, sozinho. Não procurei ou não queria ajuda, 

daí que o meu trabalho devorasse completamente o meu tempo. Percebi que, ao tentar 

reproduzir as minhas experiências da juventude, não consegui replicar o trio de apoio - famílias, 

educadores e comunidade - trabalhando em conjunto para ajudar. Em vez de trabalhar com a 

minha comunidade, trabalhei sozinho de forma egoísta e paternalista. 

Sabia que tinha que continuar o trabalho que era tão importante para mim, mas também me 

comprometi a pedir ajuda. 

Comecei por pedir ajuda no planeamento do ano letivo seguinte aos pais e professores que 

estavam tão preocupados quanto eu com o bem-estar da nossa escola. Dividimos as nossas 

grandes ideias em fases e tarefas que poderiam ser concluídas por voluntários. A seguir, o 

nosso plano foi aprovado pela administração da escola. 
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Por fim, conseguimos a adesão de outros pais. Um pequeno grupo de professores e eu 

passámos o verão a visitar as suas casas, atualizando-os sobre os planos inovadores para o 

ano seguinte. Pedimos o seu apoio como voluntários e o seu compromisso como pais. 

Também desenvolvemos parte do apoio, e recebemos voluntários da comunidade através de 

publicações nas redes sociais e visitas a igrejas, e através das redes pessoais dos pais e 

educadores da nossa escola. A ideia era investir no recrutamento de uma frente ativa para 

produzir resultados durante o ano letivo. 

E sabem que mais? Fiquei comovido com a onda de ajuda e apoio que recebemos. 

Os nossos educadores, famílias e membros da comunidade entravam e saíam da escola 

diariamente para ajudar a fornecer aos alunos uma ampla gama de experiências e 

oportunidades. A aposta do apoio estava a dar frutos. Consegui passar mais tempo envolvido 

na educação dos meus próprios filhos e nas suas atividades extracurriculares, o que aliviou a 

minha mulher. E, como agora havia um ambiente mais familiar na escola, pude envolver a 

minha família no meu trabalho; tornou-se um empreendimento em que investimos juntos. 

4º caso: "M§quinas bem lubrificadas n«o rangem.ò -  Phonte. 

Passar demasiadas horas na escola, sem tempo suficiente para nossos entes queridos ou para 

nós próprios leva à exaustão, o que significa que o sistema não está a resultar.  

Aprendi que, ao pedir e aceitar ajuda, conseguia arranjar mais tempo para a minha vida fora da 

escola. Desde então, também adotei o trabalho de equipa com as minhas outras iniciativas para 

apoiar a juventude da minha cidade. Incito todos os educadores a verem as suas comunidades 

como mais-valias. Devemos contar com toda a comunidade para apoiar os alunos. A tarefa de 

inspirar e promover o sucesso dos alunos é um desafio demasiado grande para que os 

professores lidem com ele sozinhos. 

5º caso: A minha experiência - equilíbrio entre trabalho e vida pessoal como professor 

Comecei a ensinar logo após a faculdade, com apenas 22 anos. Refletir sobre a experiência de 

ser professora aos 22 anos retrai-me um pouco, mas essa versão de mim é onde esta a história 

começa.  

Trabalhei um ou dois dias por semana numa loja durante os meus primeiros três anos de 

ensino, até que fiquei grávida do meu primeiro filho e decidi que um trabalho era suficientemente 

cansativo. Enquanto trabalhava na loja, passava quase todos os domingos a corrigir trabalhos 

e a planear aulas durante pelo menos 3-4 horas, e às vezes, o dia inteiro. Um dos meus maiores 

arrependimentos é a lembrança de alguém me oferecer bilhetes para os Bengals, para o meu 

marido e para mim, e ter que lhe dizer que não poderia ir porque tinha muitos trabalhos para 

corrigir. 

Agora, como professora experiente de nove anos de carreira, sinto que consigo equilibrar 

melhor o meu trabalho e a vida pessoal, e nunca mais trabalho em tarefas escolares aos fins 

de semana. Embora haja muitas histórias de terror por aí sobre horas extras passadas na 

escola, e sobre as horas extras dos professores não serem remuneradas, posso honestamente 

dizer que não tem que ser assim. Através de vários métodos como o planeamento eficaz de 

aulas e fixação rigorosa,de prioridades os professores podem maximizar o seu tempo durante 
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o dia, o longo da  semana de trabalho, para que os fins de semana possam ser passados (como 

deveriam ser) com amigos e familiares.                                                                         Allison Stacy 

6º caso: Eu tentei. Oh, como eu tentei 

Parei de trazer papéis para casa e desisti de muito trabalho extra. Enquanto estava na escola, 

não falava do meu filho; estava lá para me concentrar nos meus alunos. Tive que lhes dar o 

meu número de telefone - está no meu contrato -, mas estabeleci horários específicos para que 

eles pudessem ligar, geralmente uma hora após o meu filho estar na cama. O trabalho ficava 

no trabalho e a casa ficava em casa...e eu quase perdi a cabeça. 

Passei todo o meu tempo de trabalho a tentar freneticamente manter a cabeça acima da linha 

de água. Era como voltar a ser professora do primeiro ano, mas já era professora há seis anos. 

Nunca houve um segundo durante o dia em que pudesse sentar-me e respirar fundo, e se eu 

tentasse, parecia que roubava aos meus alunos ou ao meu filho tempo e atenção que era deles 

por direito. 

Essa ansiedade refletia-se no ambiente de casa. Não conseguia dormir - em parte porque tinha 

um filho pequeno e em parte porque sentia que me estava a afogar nas minúcias do trabalho. 

Senti que todos os momentos em casa teriam que ser passados a interpretar o papel de ñboa 

mãeò ï dando toda a atençãoa uma criança que estaria perfeitamente satisfeita por se sentar 

durante trinta minutos e alimentar o cão com Cheerios. 

Tinha que ser constantemente produtiva no trabalho e estar sempre presente em casa. 

Assim sendo, tomei uma decisão de mudança de vida, desisti. Em vez de ser professora 

nove horas por dia e mãe o resto, tornei-me professora-mãe. 

Algumas noites por semana, pssei a levar exercícios para casa para corrigir. Corrigia os 

trabalhos enquanto o meu filho pintava ou brincava. Agora corrijo-os enquanto ele faz os 

trabalhos de casa, e às vezes fazemos uma pausa nos seus trablhos de aritmética e eu deixo-

o escrever as notas nos trabalhos dos meus alunos. De vez em quando, pegamos nos trabalhos 

de casa, nos livros da escola, e em alguns livros ou materiais de arte, e passamos uma tarde 

no Waffle House a trabalhar em conjunto. 

Volltei a fazer as atividades que me fazem amar o meu trabalho; orientar as crianças, planear 

as atividades extra-curriculres, ser uma assistente social para os meus alunos. Mas agora faço-

o com um ajudante.  

Por vezes, o meu filho passa as manhãs de sábado em jogos de futebol da escola. Esta é uma 

atividade de que ele gosta, mas, mesmo assim, reclama antes de ir. Ele já me acompanhou a 

visitas a habitações de alunos carenciados, e viu os irmãos e irmãs dos meus alunos a usar as 

suas roupas e brinquedos. 

Ultimamente, a minha família tem ocupado algum do espaço da escola. Como estou quase a 

acabar as avaliações e as planificações, ocasionalmente reservo um tempo para ir ler ao jardim 

de infância do meu filho. No ano passado, levámos todos os alunos do sétimo ano para um 

acampamento de três dias, e como o meu marido estava fora da cidade em trabalho, o meu 

filho veio também. Aperfeiçoou a técnica de fazer sons com o braço, provou manga com 

pimenta em pó (não foi um sucesso), e foi usado como espião num jogo épico chamado Capture 
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the Flag. Os meus alunos conhecem-no e adoram-no, e entendem quando tenho que faltar ao 

trabalho para o acompanhar a uma cirurgia para retirar uma pequena peça de Lego do seu 

canal auditivo. (A propósito, a cirurgia correu bem.) 

Alguns limites são sagrados, é claro. 

Os meus alunos ligam-me a pedir ajuda com os trabalhos de casa depois da escola, mas se 

ligarem enquanto estou a ler uma história ao meu filho, deixam uma mensagem de voz. Os 

meus alunos adoram ouvir histórias sobre o meu filho, mas à medida que ele cresce tenho que 

estar um pouco mais atenta à sua privacidade...afinal, ele poderá frequentar a minha escola 

daqui a alguns anos. 

E o meu modo de trabalho não funciona para todos. Por enquanto, eu só tenho um 

filho...quando o segundo chegar daqui a cerca de um mês, esse desequilíbrio cuidadosamente 

criado pode tornar-se um inferno. A nossa casa, a minha escola, e a sua escola primária ficam 

a cinco minutos de distância. O meu filho é relativamente saudável e extrovertido. Nem todos 

temos essa vantagem, o que significa que a gestão familiar será diferente para todos. 

Mas é precisamente disto que falo. Uma separação rigorosa entre trabalho e casa é muitas 

vezes apontada como a única maneira de manter a sanidade, de ser professor e um pai 

responsável..., mas não é. Como todos os outros, desempenho papéis muito diferentes: 

professora, educadora, esposa - até mesmo, às vezes, ser humano independente! 

Quando parei de tentar desempenhar cada um desses papéis com um intervalo de tempo 

específico, tornou-se muito mais fácil ser um ser humano complexo, flexível e completo. 

E isso acabou por ser exatamente o que os meus alunos e a minha família precisavam. 
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6.5 SUGESTÕES PRÁTICAS PARA MELHORAR O EQUILÍBRIO ENTRE 

TRABALHO E VIDA PESSOAL 

Tempo estimado: 1 hora. 

Esta compilação de sugestões (12 no total) deverá ser usada durante a fase de conhecimento 

da metodologia ADKAR. Escolha as sugestões que mais se adequam ao mentorando e discuta-

as com ele. 

Construa as suas a partir da sua própria experiência pessoal. Reveja as sugestões na fase de 

reforço, escolhendo as mesmas ou outras, diferentes, para reforçar novas competências. 

Reserve um tempo para criar uma visão 

O equilíbrio entre trabalho e vida pessoal tem significados diferentes para pessoas diferentes. 

Para alguns professores pode significar a vontade de mergulhar no trabalho durante o ano 

letivo, mas desligar-se completamente durante as pausas letivas e o verão. Para outros, o 

objetivo pode ser conseguir mais tempo, durante o período escolar, para as responsabilidades 

familiares. "Como imagina que será feito o equilíbrio?" questionou Alstad-Davies. Uma forma 

de distinguir as duas dimensões, segundo a autora, é manter um diário sobre o que quer fazer 

na sua carreira e na sua vida pessoal. 

Trabalhe de forma mais inteligente 

Identifique e elimine as tarefas não essenciais. Uma forma de o fazer é aplicar o princípio de 

Pareto, ou a regra 80/20, ao seu dia de trabalho. Vilfredo Pareto foi um economista que 

assumiu que temos 80% dos resultados de 20% do trabalho que fazemos. O educador Dave 

Stuart Jr. rompeu a regra 80/20 para professores: ñ80% dos resultados dos alunos decorrem 

de 20% do trabalho que fazemos com eles.ò. Este autor recomenda que se reduza as tarefas 

burocráticas. 

Fazer amigos 

Estabelecer relações próximas no emprego aumentam a satisfação e o envolvimento no 

trabalho. Lembre-se que não é o único que se sente stressado. Conversar com colegas com 

quem pode desabafar, pedir ajuda ou partilhar uma gargalhada podem fazer maravilhas pelo 

seu bem-estar. Se não tem amigos no local de trabalho, ultrapasse a sua timidez, inicie uma 

conversa e descubra interesses em comum. 

Faça pausas 

Sair da sala de aula durante o dia aumenta a sua produtividade. E não estamos a falar sobre 

comer na sua secret§ria entre aulas. O importante da ñpausa para almo­oò ® a ñpausaò. Sair da 

sala de aula, mesmo se for por apenas alguns minutos, pode ajudar à sua criatividade. Há 

evidências de que dar um passeio pelo quarteirão aumenta a sua produtividade, e dar um 

passeio na natureza é ainda melhor. Estar na natureza é a maneira mais eficaz de relaxar o 

cérebro e refrescar os sentidos, então, se possível, vá para o parque mais próximo. 

Invista no seu desenvolvimento 

Não economize no seu crescimento profissional porque receberá a compensação. Mantenha-

se atualizado sobre as descobertas mais recentes em tecnologias educativas e de 
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aprendizagem, reservando tempo para ler as suas publicações favoritas. Inscreva-se numa 

associação profissional e participe em reuniões locais, quando possível. Se é mais introvertido, 

considere voluntariar-se numa função que lhe atribua uma "tarefa", e que lhe dê uma razão 

para entrar em contacto com os outros. Participe em conferências do seu interesse para 

expandir os seus conhecimentos e crie uma rede com outros educadores. 

Comemore as conquistas 
Reserve tempo para celebrar o sucesso. 

Os professores que saltam de tarefa em tarefa 

sem reconhecer o valor das suas conquistas 

podem entrar em esgotamento e achar o seu 

trabalho pouco gratificante.  
 

Sair do trabalho no momento apropriado 
Há sempre tanto que é preciso ser feito; mas, em 
algum momento, tem que desligar do trabalho e 
ir para casa. Quando sai da escola, tente deixar 
para trás o trabalho. No meu caso, dar uma volta 
antes de ir para casa, ajuda-me a deixar a 
"bagagem" do trabalho. 
  
Criar uma lista de prioridades em vez de uma 
lista de tarefas 
No final do dia, desde que o mais importante 
esteja feito, liberto-me do trabalho com 
satisfação. 
 

Tire uma hora por semana para si 
Não faço nada que tenha a ver com o trabalho e 
dedico tempo para relaxar e recuperar o foco 
para a semana seguinte. 
 

Adicione atividades ð não subtraia 
Parece contraproducente considerar que 
atividades deve adicionar à sua vida quando o 
objetivo é alcançar um maior equilíbrio. No 
entanto, reservar tempo para um hobby ou 
atividade pode ajudar a manter a energia e o 
entusiasmado. 
 

Levante a mão e peça ajuda 
Só temos duas mãos e uma cabeça. Se uma 
tarefa requer algo mais do que isso ou está além 
do que podemos controlar, é hora de pedir ajuda. 
Talvez isto signifique falar com um professor 
mais experiente sobre o problema que está a 
enfrentar, sinalizar problemas, encontrar 
soluções tecnológicas para ser mais eficaz, ou 
entrar em contacto com a comunidade para obter 
apoio extra. Algumas situações estão fora do 
controlo, ou são demasiado difíceis para lidar 
sozinho.  
 

 

 
Figura 7: Sugestões para o equilíbrio trabalho- vida pessoal. 

 




































































































































































































