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1. Enquadramento

O Diagnéstico de Necessidades de Formacado constitui uma etapa central no processo de
gestdo da formagdo, uma vez que permite identificar lacunas entre as competéncias
existentes e as competéncias necessarias para melhorar o desempenho individual,
grupal e organizacional. Neste sentido, o DNF ndo deve ser entendido apenas como uma
recolha pontual de opinides, mas como um processo estruturado de analise do contexto,
das funcbes, dos desempenhos e das necessidades futuras da organizacdo (Brown, 2002;
Goldstein & Ford, 2002; Kaufman & Guerra-Lépez, 2013).

No ambito do curso de Formador de Formadores, esta atividade enquadra-se no
Médulo 1 — Diagndstico de Necessidades e Referenciais de Competéncias e de
Formacao —, que prevé que os formandos sejam capazes de identificar etapas, métodos
e instrumentos de diagndstico, selecionar técnicas adequadas, organizar informacdo e
interpretar resultados para apoiar a construgdo de referenciais e planos de formagdo
(IEFP, 2022). O referencial identifica ainda o inquérito por questionario e a avaliacdo de
desempenho como instrumentos possiveis de diagndstico de necessidades de
competéncias e de formacao.

A atividade atribuida a este grupo - Grupo 1 - centra-se nos métodos questionarios e
andlise de desempenho, que permitem recolher dados quantitativos e qualitativos
sobre necessidades de competéncias, dificuldades sentidas, desempenho atual e

prioridades formativas.

2. Questionarios

Os questiondrios sdo instrumentos estruturados de recolha de informacao, aplicaveis em
formato papel ou digital, que permitem obter dados junto de um nimero alargado de
participantes. No diagndstico de necessidades, podem ser utilizados para identificar
percecOes, dificuldades, expectativas, niveis de autoconfiancga, frequéncia de utilizagdo
de determinadas competéncias e necessidades de formacdo sentidas pelos proprios
participantes (Cohen et al., 2018; Dillman et al., 2014).

Este método é particularmente Util quando se pretende obter uma visdo ampla e
comparavel sobre um grupo de formandos, colaboradores ou formadores. Por exemplo,

numa entidade formadora, um questionario pode permitir identificar dificuldades na



utilizacdo do Moodle, na conce¢do de instrumentos de avaliacdo, na dinamizacdo de
foruns ou na gestdo de sessoes sincronas.

A principal vantagem dos questiondrios é a possibilidade de recolher informagao de
forma rapida, econémica e padronizada. Contudo, apresentam limitacGes, uma vez que
dependem da percecdo dos respondentes e podem estar sujeitos a enviesamentos de
autoavaliacdo, respostas superficiais ou baixa taxa de resposta (Cohen et al., 2018;

Dillman et al., 2014).

3. Andlise de desempenho

A analise de desempenho consiste na avaliacdo do desempenho atual de uma pessoa,
equipa ou organizacao, procurando identificar discrepancias entre aquilo que é realizado
e aquilo que seria esperado. Este método permite complementar os questionadrios, pois
ndo se baseia apenas na percecdo dos participantes, mas também em evidéncias
concretas de desempenho (Goldstein & Ford, 2002; Noe, 2020).

Pode recorrer a relatdrios de desempenho, indicadores de produtividade, taxas de erro,
resultados de avaliacdo, observacdao de praticas, feedback de clientes, portefélios,
grelhas de observacdo ou registos internos. Assim, permite identificar lacunas objetivas
entre o nivel atual de desempenho e o nivel desejado, contribuindo para uma defini¢ao
mais rigorosa das necessidades formativas (Brown, 2002; Noe, 2020).

Por exemplo, se uma organizacdo regista muitas reclamacoes de clientes, a analise de
desempenho pode ajudar a perceber se o problema resulta de falhas técnicas,
dificuldades de comunicacdo, desconhecimento de procedimentos ou falta de
competéncias relacionais. Neste caso, a formagdo deixa de ser uma resposta genérica e

passa a ser uma intervencdo dirigida a causas concretas do problema.

4. Articulagdo com modelos metodolégicos do DNF

O diagndstico de necessidades pode ser enriquecido através de diferentes modelos
metodoldgicos, nomeadamente o Modelo de Discrepancia e o Modelo de Gestdo por
Competéncias.

O Modelo de Discrepancia assenta na comparacdo entre a situacdo atual e a situacdo

desejada. A necessidade de formacdo surge quando existe uma diferenca significativa



entre o desempenho real e o desempenho esperado. Este modelo é particularmente util
na analise de desempenho, porque permite transformar problemas observados em
necessidades formativas concretas (Kaufman & Guerra-Lépez, 2013; Sleezer et al., 2014).
O Modelo de Gestao por Competéncias organiza o diagndstico em torno das
competéncias exigidas para cada funcdo. Este modelo envolve o mapeamento das
competéncias, a avaliagdo do nivel atual, a comparacdo com o perfil desejado e a
priorizacdo das necessidades com maior impacto. Esta abordagem permite que a
formacdo seja planeada de forma mais alinhada com os objetivos estratégicos da
organiza¢do e com os referenciais de competéncias definidos (Ceitil, 2016; Le Boterf,
2006).

Assim, os questiondrios e a analise de desempenho podem ser usados de forma
complementar: os questionarios recolhem percecbes e expectativas; a andlise de
desempenho confirma ou aprofunda essas percecbes através de dados objetivos. Esta
triangulagdo de dados aumenta a validade do diagndstico e reduz o risco de decisdes
formativas baseadas apenas em impressoes subjetivas (Cohen et al., 2018; Goldstein &

Ford, 2002).

5. Vantagens e desvantagens

Método Vantagens Desvantagens

Permitem recolher dados de muitas Dependem da sinceridade e da

pessoas; sdo econdmicos; facilitam
tratamento estatistico; podem ser
Questionarios
aplicados online; permitem anonimato;
favorecem a comparacgdo entre
respostas.
Baseia-se em evidéncias reais; permite
identificar lacunas objetivas; relaciona
Andlise de
formacao com resultados
desempenho
organizacionais; apoia decisdes

fundamentadas.

capacidade de autoavaliagdo dos
respondentes; podem gerar respostas
superficiais; exigem boa formulagdo das
perguntas; podem apresentar baixa taxa
de resposta.

Pode exigir acesso a dados sensiveis;
depende da qualidade dos indicadores;
pode ser influenciada por fatores
externos ao trabalhador; exige mais

tempo de analise.



6. Exemplo aplicado
Imagine-se uma organizacdo que pretende melhorar a qualidade do atendimento ao
cliente. O diagndstico poderia ser realizado da seguinte forma:

Elemento do

Aplicagdo pratica

DNF

Necessidade
Baixa qualidade no atendimento ao cliente
identificada

Aplicado aos colaboradores para identificar dificuldades na comunicagao,
Questiondrio
resolucdo de problemas e dominio dos procedimentos internos

Andlise de Andlise de reclamagdes, tempo médio de resposta, taxa de resolugdo de
desempenho pedidos e indice de satisfagdo dos clientes
Indicadores de Reducdo da taxa de reclamagGes; aumento do indice de satisfacdo; reducdo do
impacto tempo médio de resolugdo

Reduzir reclamages em 30%; obter indice de satisfagdo superior a 70%;
Meta proposta
resolver pedidos em menos de 48 horas

Formagdo em comunicagdo com o cliente; gestdo de conflitos; procedimentos
Agobes formativas
internos; qualidade do servico

Este exemplo mostra que o DNF deve ligar diretamente as necessidades de formacdo aos
resultados esperados. A formacgao deixa, assim, de ser uma resposta genérica e passa a
ser uma intervencao orientada para problemas concretos, mensuraveis e alinhados com

os objetivos organizacionais (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006; Noe, 2020).

7. Estrutura sugerida para o relatdrio final de DNF
Para que o trabalho fique mais organizado, recomenda-se que a submissdo final siga esta

estrutura:

1. Enquadramento e objetivos do DNF
Contexto, finalidade do diagndstico e populagdo abrangida.
2. Metodologia utilizada
Identificagdo dos métodos: questiondrios e analise de desempenho.
3. Andlise da situagao atual
Caracterizagdao das competéncias existentes e dos principais problemas de

desempenho.



4. Identificagdo e priorizagdo das necessidades
Listagem das necessidades por area, fun¢do ou grupo-alvo.
5. Indicadores de impacto organizacional
Definicdo de indicadores que permitam avaliar o impacto futuro da formacao.
6. Recomendagdes para o plano de formacgao
Propostas de acGes formativas, destinatarios, prioridades e modalidade de
formacao.
7. Bibliografia e anexos
Fontes consultadas, exemplos de questiondrio, grelhas de analise ou tabelas de

dados.

8. Conclusao

Os questiondrios e a analise de desempenho sdo métodos relevantes e complementares
no diagndstico de necessidades de competéncias e de formacdo. Os questionarios
permitem recolher informacao ampla sobre percecdes, dificuldades e expectativas dos
participantes, enquanto a analise de desempenho permite confirmar ou aprofundar
essas informacdes com base em evidéncias concretas (Cohen et al., 2018; Goldstein &
Ford, 2002).

A utilizacdo conjunta destes dois métodos aumenta a fiabilidade do diagndstico, pois
permite cruzar dados subjetivos e objetivos. Desta forma, evita-se que a formagao seja
definida apenas com base em impressdes ou necessidades declaradas, promovendo-se
uma intervengdo mais rigorosa, contextualizada e alinhada com os objetivos individuais,
grupais e organizacionais. Tal como previsto no referencial de Formacdo de Formadores,
o diagndstico de necessidades deve apoiar a construcdo de referenciais, planos de acao

e percursos formativos adequados as competéncias a desenvolver (IEFP, 2022).
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