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1. INTRODUCAO

Este relatério tem como objetivo apresentar os resultados do 3¢ ciclo de avaliagées da Gestao por Competéncias do
Tribunal Regional Eleitoral de Alagoas (TRE-AL) no ano de 2025. O ciclo de avaliagao teve inicio no dia 10/11/2025 e
conclusdo no dia 19/12/2025. Houve ampla divulgacao do trabalho através de e-mails, procedimento SEI e divulgacao
na intranet do Tribunal.

Para as avaliacoes, feedback e cadastro dos PDIs foi utilizada a ferramenta Galeraapp, desenvolvida e administrada
pela Leme Consultoria, empresa reponsavel pela implantacao do Projeto no TRE-AL. Cabe ressaltar que a ferramenta é
em formato web e acessivel fora da rede do Tribunal.

A SRACF/CODES forneceu assisténcia e orientacao aos servidores e servidoras, com o apoio da equipe de suporte da
Leme Consultoria.

O ciclo teve como foco a andlise do desenvolvimento das competéncias essenciais dos servidores, visando a melhoria
continua e o alinhamento das capacidades individuais as necessidades institucionais.

O presente documento traz uma abordagem dos resultados obtidos, destacando os coeficientes de desempenho nas
diversas perspectivas avaliadas.

2. METODOLOGIA

A avaliacgao foi realizada em trés etapas principais:
1. Autoavaliacao: Os servidores preencheram formuldarios autoavaliativos sobre suas competéncias.

2. Avaliacao pelos Gestores: Os superiores imediatos avaliaram o desempenho e desenvolvimento dos servidores
sob sua supervisao.

3. Feedback e Plano de Desenvolvimento Individual (PDI): Os resultados foram consolidados e apresentados aos
servidores, com sugestdes de desenvolvimento individual, materializado através dos PDI (Plano de
Desenvolvimento Institucional).

A metodologia utilizada seguiu os principios da transparéncia, imparcialidade e melhoria continua, promovendo um
ambiente de aprendizado e crescimento profissional.

3. RESULTADOS OBTIDOS
3.1 Participacao
¢ Total de servidores com avaliagcao do gestor e autoavaliacao : 138
¢ Percentual de avaliagOes respondidas pelos servidores e gestores : 41,44%
Constata-se diminuicdo da participagdo relagdo aos anos anteriores. Cabe ressaltar que ha situagées em que foram
registradas na ferramenta apenas a autoavaliacdao, uma vez que a avaliacao do subordinado pelo gestor nao foi

efetivada. A ampla participagdo é essencial para garantir um diagndstico mais preciso das competéncias e necessidades
de desenvolvimento, permitindo agdes mais eficazes para aprimoramento profissional e institucional.

3.2 Coeficiente de Desempenho do Colaborador

Os resultados do ciclo de avaliagao foram sintetizados em coeficientes de desempenho, considerando diferentes
perspectivas de andlise:

¢ Coeficiente de Desempenho Médio do Colaborador: 96,67%
¢ Coeficiente de Desempenho do Colaborador - perspectiva de Responsabilidades: 100,04%

¢ Coeficiente de Desempenho do Colaborador - perspectiva Técnica: 93,14%



¢ Coeficiente de Desempenho do Colaborador - perspectiva Comportamental: 96,74%

Vale destacar que a perspectiva de Responsabilidade pode superar a expectativa e atingir até 105%, razao que justifica
o percentual de 100,04%.

3.3 Analise dos Resultados

Os dados demonstram um alto nivel de desempenho dos servidores do TRE-AL, refletindo um engajamento significativo
no desenvolvimento de suas competéncias.

¢ Perspectiva de Responsabilidades: Os servidores demonstraram alto grau de comprometimento e eficiéncia na

execucao das tarefas institucionais;

¢ Perspectiva Técnica: Houve uma excelente avaliacdao do conhecimento especifico nas respectivas areas de

atuacao, com uma notdvel na aplicabilidade das habilidades adquiridas. No entanto, hd GAPs de conhecimento
técnico a serem desenvolvidos, especialmente de servidores que tiveram mudanca recente de lotagdo;

¢ Perspectiva Comportamental: Apesar do 6timo desempenho geral, identificou-se a necessidade de

aperfeicoamento em habilidades interpessoais, como trabalho em equipe e comunicagao assertiva.

3.4 Principais Pontos Fortes

¢ Alto desenvolvimento das competéncias de responsabilidade;

e Melhor embasamento na formulacao do PAC, baseado nos Plano de Desenvolvimento Individual (PDI).

3.5 Principais Desafios Identificados

¢ Necessidade de aprimoramento em competéncias comportamentais, como trabalho em equipe e comunicagao

assertiva;

e Atendimento das demandas por treinamentos mais direcionados aos servidores com maiores GAPs a serem

desenvolvidos, especialmente nas competéncias técnicas;

e Aumento da participacao no processo de avaliacao por parte dos gestores e servidores, visando alcancar um

retrato mais abrangente das competéncias organizacionais.

3.6 Comparacao de dados entre 12, 22 e 32 Ciclo avaliativo

No quadro a seguir é apresentado o quadro comparativo dos resultados do 12 e 22 ciclo avaliativo:

Perspectiva 2.023 as 2.024 @* 2.025 S
ciclo) ciclo) ciclo)
Responsabilidade 98,04% 98,83% 100,04%
Técnica 90,05% 92,45% 93,14%
Comportamental 94,85% 96,12% 96,74%
$8$ﬁi)(CDC 95,78% 97,14% 96,67%

Fonte: galeraapp

Realizando a comparagéao dos trés ciclos, observa-se um discreto descréscimo da perspectivas e do CDC Total
(Coeficiente de Desenvolvimento do Colaborador) em relacao a 2024.

4. RECOMENDACOES E PROXIMOS PASSOS

Com base nos resultados obtidos, recomenda-se:

1.
2.

Fortalecimento de programas de capacitacao em competéncias comportamentais e técnicas;

Priorizacao de Planos de Desenvolvimento Individual (PDI) para servidores com maior necessidade de
aprimoramento;

Promocao de feedbacks mais frequentes e estruturados entre gestores e equipes;

Maior integracao das metas institucionais com o desenvolvimento de competéncias, garantindo
alinhamento estratégico;

Sensibilizacao dos servidores sobre a importancia da avaliagao para aumentar a participacao e garantir uma
andlise mais completa das competéncias institucionais;



6. Execucao das acoes previstas no PAC-2026, garantindo que as capacitagoes atendam as necessidades
institucionais e individuais;

7. Maior engajamento dos gestores nas avaliacoes dos subordinandos, garantindo resultados mais condizentes
com a realidade;

8. Necessidade de revisao e cadastramento das novas funcoes dos colaboradores, uma vez que houve
algumas alteracoes na estrutura do Tribunal nos ultimos anos e se faz necessaria as adequacoes.
Recomenda-se a contratacao da empresa que implantou o projeto no Tribunal para tal atualizacao;

9. Necessidade de estruturacdo funcional da SRACF/CODES para melhor desenvolvimento do Projeto Gestdo por
Competéncias.

5. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Como fruto do ciclo de avaliagoes, feedback e dos Planos de Desenvolvimento Individual (PDI) incluidos pelas Unidades,
foi elaborado o Plano Anual de Capacitacao (PAC-2026), que contempla 128 acoes de capacitacao individuais e
19 acoes institucionais, nos termos do processo 0000385-33.2026.6.02.8000.

E fundamental que a Alta Administracéo reforce a importancia da participacao ativa dos gestores no processo
avaliativo, incentivando-os a se engajar na avaliacao e no desenvolvimento das equipes. O envolvimento efetivo dos
gestores contribui para um diagnéstico mais preciso e para a criacdo de estratégias mais eficazes de capacitacao e
aprimoramento profissional.

Reforcamos a necessidade de estruturacdo da SRACF/CODES para melhor atuacédo da Gestdao por Competéncias,
conforme situacdo apresentada no procedimento 0005267-72.2025.6.02.8000.
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