MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

INSTRUCAO NORMATIVA N2 54/2016, DE 04 DE JULHO DE 2016

Disp0e sobre as AvaliagOes de Estagio Probatdrio, a
Avaliagcdao de Desempenho Individual dos servidores
do INPI para fins de percep¢ao da Gratificacao de
Desempenho de Atividade da Area de Propriedade
Industrial — GDAPI e de progressao funcional e
promogao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

O PRESIDENTE DO INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL - INPI, no uso de suas atribuicbes
regimentais e tendo em vista as disposi¢cdes contidas no art. 41, § 42, da Constituicdao Federal, nos arts. 20,
104 a 115, da Lei n2 8.112, de 11 de dezembro de 1990; nos arts. 100 a 104 e 145 da Lei n? 11.355, de 19 de
outubro de 2006; e no Decreto n2 6.506, de 9 de julho de 2008, RESOLVE:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 12 Regulamentar as Avaliacdes de Estagio Probatdrio, a Avaliacdo de Desempenho Individual dos
servidores do INPI e sua progressao funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, de que
tratam os arts. 20, da Lei n2 8.112/1990; 100 a 104 e 145 da Lei n2 11.355/2006; e o Decreto n2 6.506, de 9 de
julho de 2008, as quais sdo:

| - regidas pelos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, finalidade,
imparcialidade, motivacdo, razoabilidade, proporcionalidade, ampla defesa, contraditdrio, seguranca juridica
e interesse publico;

Il - gerenciadas de acordo com processo continuo de acompanhamento e avaliacdo da atuacdo do servidor,
para o alcance dos objetivos organizacionais, estruturados em razdo do planejamento estratégico, a partir da
integracdo de metas institucionais e individuais, e de competéncias, na promoc¢ao do desenvolvimento das
pessoas e unidades administrativas do INPI; e

Il - operacionalizadas pelo Sistema de Gestdo do Desempenho Individual dos Servidores do Instituto Nacional
da Propriedade Industrial — SISGD.

Art. 22 Para os efeitos desta Instrucao Normativa, adotam-se as definicdes constantes do Glossario — Anexo |,
bem como as tabelas do Anexo Il.

Art. 32 As metas institucionais serdo fixadas anualmente, em ato do Presidente do INPI, e os resultados
institucionais, apurados a cada ciclo de avalia¢do, deverao ser amplamente divulgados.

Art. 42 As metas individuais e as competéncias serdo contratadas anualmente entre o avaliador e o servidor,
investido ou ndo em cargo em comissao, funcdo comissionada ou funcdo gratificada, a excecdo daqueles
previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, e deverdo ser
publicadas, em Boletim de Pessoal, para amplo

conhecimento dos servidores do INPI.
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Art. 52 O SISGD é composto pelas avaliacbes de estagio probatério e avaliacdo de desempenho individual
para fins de percepcao da GDAPI e de progressdao funcional e promog¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do
INPI.

Paragrafo unico. No caso de impossibilidade de realizagdo no SISGD, as avaliagdes de que tratam esta
Instrucdo Normativa serdao efetuadas por meio de preenchimento manual da Ficha de Avaliagdo de Estagio
Probatdério — Anexo Ill, do Parecer do Avaliador — Anexo IV, da Ficha de Contratacdo de Metas de
Desempenho Individual — Anexo V, da Ficha de Contratacdo de Competéncias Sociocomportamentais e
Técnicas para fins de Avaliagdo de Desempenho Individual — Anexo VI, da Ficha de Contratacdo de
Competéncias Gerenciais para fins de Avaliacdo de Desempenho Individual — Anexo VII, da Ficha de Avaliagao
da Dimensdao de Metas de Desempenho Individual — Anexo VIII, da Ficha de Avaliagdo da Dimens3do de
Competéncias Sociocomportamentais e Técnicas — Anexo IX e da Ficha de Avaliagdo da Dimensdo de
Competéncias Gerenciais — Anexo X.

CAPITULO Il
DAS AVALIACOES DE ESTAGIO PROBATORIO

Art. 62 As avaliacbes de Estdgio Probatério visam aferir a aptiddo e a capacidade do servidor para o
desempenho das atribuicdes do cargo durante o estagio probatério e ocorrerdo, exclusivamente, em
consequéncia dos seguintes fatores: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade.

Art. 72 O servidor, ao completar 12 (doze) e 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio, serd avaliado pela
chefia imediata, com a validacdo da chefia mediata, e, ao

completar 30 (trinta) meses de efetivo exercicio, serd avaliado pela Comissdo de Avaliacdo de Estagio
Probatodrio, apds consulta formal da chefia imediata e levando-se em consideracdo as avaliacdes anteriores.
Paragrafo Unico. A Avaliacdo de Desempenho Individual dos servidores do INPI deve ser utilizada como
instrumento de suporte as Avaliacdes de Estagio Probatdrio.

Art. 82 A avaliacdo dos fatores de que trata o art. 62 tem como métrica a atribuicdo de pontos, na escala de 1
(um), 3 (trés), 4 (quatro) e 5 (cinco), para cada quesito pertencente aos fatores de avaliacdo, conforme a
Escala de Pontuacdao de Desempenho na Avaliacdo de Estagio Probatério — Tabela 1, do Anexo Il.

§ 12 A pontuacdo atribuida por fator de avaliacdo relativamente ao estagio probatério sera definida pelo
somatdrio das notas atribuidas aos quesitos de cada fator.

§ 22 As notas das avaliagdes de estagio probatdrio serdo computadas em uma escala de 2 a 10, obtida pelo
somatdrio da pontuacdo em cada fator, referido no paragrafo anterior, dividindo o resultado da soma por 10
(dez), conforme Anexo lll.

§ 32 Caso seja atribuida nota inferior a 6 (seis) ao servidor na Avaliacdo de Estagio Probatério referente aos
12 (doze) ou 24 (vinte e quatro) meses de efetivo exercicio, a chefia imediata devera justificar a avaliacao
atribuida, mediante preenchimento do Parecer do Avaliador — Anexo IV, com a validacdo da chefia mediata, a
ser encaminhado a apreciacdao do dirigente maximo da unidade, juntamente com a Ficha de Avaliacdo de
Estagio Probatdrio — Anexo Il

§ 42 No caso do paragrafo anterior, apds anuéncia, o dirigente maximo da unidade, independente de pedido
de reconsideracdo ou recurso, devera encaminhar a avaliacdo atribuida ao servidor, acompanhada da Ficha
de Avaliacdo de Estagio Probatério — Anexo Il e do Parecer do Avaliador — Anexo 1V, ao Servico de Carreira e
Desempenho (SECAD), da Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos (CGRH), que fara o acompanhamento do
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desenvolvimento do desempenho do servidor, por meio do “Programa de Orientagao e Integragdo dos Novos
Servidores do INPI (PROINS). (Redagdo dada pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)
§ 52 Caso seja atribuida nota inferior a 6 (seis) ao servidor na manifestacao formal da chefia imediata para a
avaliagdo do 302 més de efetivo exercicio, esta devera justificar a avaliagdo atribuida, mediante
preenchimento do Parecer do Avaliador — Anexo IV, com a validagcdo da chefia mediata e anuéncia do
dirigente maximo da unidade, a ser encaminhado a apreciacdo da Comissdao de Avaliagdo de Estdgio
Probatdrio, juntamente com a Ficha de Avaliagdo de Estagio Probatdério — Anexo Il

§ 62 O servidor devera registrar a ciéncia as avaliagdes no prazo maximo de 5 (cinco) dias, contados da sua
convocacgao pela CGRH/DICAD.

§ 72 O servidor que ndo registrar ciéncia em sua avaliacao no prazo estipulado, conforme o paragrafo anterior
serd comunicado, por meio de mensagem eletrénica, memorando ou documento similar, para comparecer a
CGRH/DICAD e se manifestar, no prazo maximo de 03 (trés) dias, contados do recebimento do respectivo
comunicado.

§ 82 Caso o servidor ndo tome ciéncia no prazo acima, a ciéncia dar-se-a automaticamente no terceiro dia,
contado do recebimento da comunicacdo oficial, de que trata o paragrafo anterior.

Art. 92 O servidor que ndo permanecer em efetivo exercicio na mesma unidade administrativa durante os
periodos avaliativos do estagio probatério serd avaliado pela chefia da respectiva unidade onde tiver
permanecido por maior tempo, descontado o periodo de capacitacdo inicial constante no Programa de
Ambientacao, seguida da validacdo da chefia mediata.

Paragrafo unico. O servidor que permanecer por igual periodo em unidades de trabalho diferentes sera
avaliado pelo chefe da unidade em que se encontrar em exercicio na data da avaliacao.

Art. 10. O estagio probatdrio ficard suspenso durante as situacdes a seguir e serd retomada a contagem a
partir do término da mesma:

| - licenga por motivo de doenga em pessoa da familia;

Il - licenca por motivo de afastamento do conjuge ou companheiro, sem remuneracao;

Il - licenga para atividade politica;

IV - afastamento de servidor para servir em organismo internacional de que o Brasil participe ou com o qual
coopere;

V - participacdo em curso de formacao.

Art. 11. Sera considerado aprovado no estagio probatdrio o servidor que obtiver resultado final igual ou
superior a 6 (seis) na média das AvaliacGes de Estagio Probatério.

Pardgrafo Unico. O servidor ndo estavel aprovado em estdgio probatério adquirira a estabilidade no servigo
publico ao completar 3 (trés) anos de efetivo exercicio.

Art. 12. Quatro meses antes de finalizar o periodo de estdgio probatdrio, sera submetido a homologacdo do
Presidente do INPI o resultado final do desempenho do servidor, obtido a partir da média das avaliacdes de
que trata o artigo anterior.

Art. 13. Sera publicado em Boletim de Pessoal do Instituto, ao final do periodo, ato do Presidente do INPI,
contendo a relacdo nominal dos servidores aprovados no estdgio probatdrio e que adquiriram a estabilidade
no cargo.
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Art. 14. O servidor ndo aprovado no estagio probatdrio serd exonerado ou se estdvel, reconduzido ao cargo
anteriormente ocupado.

Art. 15. Fica instituida, no ambito do INPI, a Comissao de Avaliagdao de Estagio Probatdrio, a qual cabera:

| - proceder, no 302 (trigésimo) més de efetivo exercicio do servidor, a avaliagdao de estagio probatério;

Il - enviar a avaliagdo de que trata o inciso anterior a DICAD/CGRH, para fins de registro e ciéncia ao servidor
avaliado.

Paragrafo Unico. A Comissdao de Avaliagdo de Estagio Probatério serd composta por 10 (dez) membros, sendo
5 (cinco) titulares e 5 (cinco) suplentes, para atuarem nas faltas e impedimentos legais dos titulares,
designados por ato do Presidente do INPI, na forma a seguir:

| - o Chefe de Gabinete da Presidéncia, que presidira a Comissao de Avaliacdo de Estagio Probatdrio e tera
como suplente o seu substituto;

Il - 4 (quatro) Coordenadores-Gerais, titulares, distribuidos em 1 (um) representante por diretoria, sendo os 4
(quatro) suplentes seus respectivos substitutos.

CAPITULO 1lI
DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Art. 16. A avaliacdo de desempenho individual ocorrerd anualmente, com foco em metas, para fins de
percepcdo da Gratificacdo de Desempenho de Atividade da Area de Propriedade Industrial - GDAPI e de
progressdo funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, e em competéncias, para fins de
desenvolvimento, por meio de capacitacdo ou andlise de adequacdo funcional, do servidor, investido ou ndo
em cargo em comissao, funcdo comissionada ou funcao gratificada, a excecao daqueles previstos no inciso Il
do art. 101 da Lei n® 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/20009.

Paragrafo unico. Quando for superior a nota da avaliacdo das metas, a nota da avaliacdo das competéncias
serd considerada para fins de percepcdo da Gratificacio de Desempenho de Atividade da Area de
Propriedade Industrial - GDAPI e de progressao funcional e promoc¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

Art. 17. O desenvolvimento do servidor no Plano de Carreiras e Cargos do INPI ocorrera mediante progressao
funcional e promocao.

§ 1o Progressao funcional é a passagem do servidor de um padrao para outro imediatamente superior dentro
de uma mesma classe do cargo.

§ 20 Promocdo é a passagem do servidor do ultimo padrao de uma classe para o padrao inicial da classe
imediatamente superior do cargo.

Art. 18. O desenvolvimento do servidor no Plano de Carreiras e Cargos do INPI ocorrera em consequéncia do
cumprimento do intersticio, da nota da avaliacdo de desempenho individual durante o periodo de execugao
dos ciclos de avaliagdo e dos pré-requisitos inerentes aos respectivos cargos das referidas carreiras.

§ 1o A progressao funcional do servidor no cargo ocorrera em consequéncia de seu desempenho, mediante
avaliacdo durante o periodo de execucdo dos ciclos de avaliacdo e do cumprimento do intersticio de 12 (doze)
meses no padrdo da classe em que estiver posicionado.

§ 20 A promogao do servidor no cargo ocorrera em consequéncia de seu desempenho, mediante avaliagdo
durante o periodo de execug¢do dos ciclos de avaliagdo, do cumprimento do intersticio de 12 (doze) meses no
ultimo padrdo da classe em que estiver posicionado e do atendimento aos pré-requisitos do respectivo cargo,
estabelecidos na Lei n2 11.355, de 2006.
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§ 32 O intersticio de que tratam o0 § 12 e 0 § 22 serad contado a partir da data do inicio do exercicio no padrao
da classe em que o servidor estiver posicionado e serd apurado em dias, que serdao convertidos em anos,
considerado o ano como de trezentos e sessenta e cinco dias.

§ 42 O intersticio de que tratam os §§ 12 e 29 ficara suspenso durante as situagdes a seguir e sera retomada a
contagem a partir do término da mesma:

| - licenga por motivo de doenga em pessoa da familia superior a 30 (trinta) dias;

Il - licenga por motivo de afastamento do cénjuge ou companheiro;

Il - licenga para atividade politica;

IV - suspensao disciplinar;

V - afastamento para curso de formagdao decorrente de aprovagdao em concurso publico para outro cargo
publico na administracao publica federal direta, autdrquica e fundacional;

VI - falta injustificada; e

VIl - quando for o caso de pagamento do auxilio-reclusao.

§ 50 O intersticio de que tratam os §§ 12 e 22 sera interrompido durante as licengas e os afastamentos a
seguir e sera reiniciada a contagem a partir do término do impedimento:

| - licenga incentivada sem remuneragao;

Il - licenga para tratar de interesses particulares;

Il - afastamento para exercicio de mandato eletivo; e

IV - licenga para desempenho de mandato classista.

Art. 19. O servidor que ndo tiver cumprido periodo igual ou superior a 2/3 (dois tercos) do periodo de
execucdo dos ciclos de avaliacdo ndo serd avaliado para fins de percepcdo da GDAPI, bem como para fins de
progressado funcional e promog¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

§ 12 O servidor recém nomeado para cargo efetivo ainda ndo avaliado e aquele que tenha retornado, no
decurso do ciclo de avaliagao, de licenga sem vencimento ou de cessdo, sem direito a percep¢dao da GDAPI,
ndo tendo cumprido o intersticio de que trata o caput, receberd a gratificacdo no valor correspondente a 80
(oitenta) pontos e aguardara o cumprimento do intersticio de 12 (doze) meses para ser avaliado para fins de
progressdo funcional e promocdo, excepcionalmente, por meio do preenchimento manual das fichas a que se
refere o paragrafo Unico do art. 90, desta Instrucdo Normativa. (Reda¢ao dada pela Instru¢do Normativa
n258 de 28 de julho de 2016)

§ 22 O servidor que ndo cumprir o intersticio de que trata o caput, por motivo de licenga ou afastamento
considerado de efetivo exercicio, com direito a percepcdo da GDAPI e da progressdo funcional/promocao,
percebera a pontuacdo referente a avaliacdo anterior, para fins de percepc¢ao da gratificacdo e de progressao
funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

§ 32 Caso o servidor ndo tenha avaliacdo anterior, na forma do previsto no paragrafo anterior, recebera a
gratificacdo no valor correspondente a 80 (oitenta) pontos e fara jus a progressao funcional e promocao
automaticamente.

Art. 20. O servidor que ndo permanecer em efetivo exercicio na mesma unidade de trabalho durante todo o
periodo de execucdao dos ciclos de avaliacdo serd avaliado pela chefia da respectiva unidade onde tiver
permanecido por maior tempo, apenas relativo ao tempo em que esteve lotado na respectiva unidade,
seguido da validagdao do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢ao hierarquica equivalente, conforme o caso,
e anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa em que esteve por maior tempo desempenhando
suas atribuicGes, respectivamente.
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§ 1o O servidor que permanecer por igual periodo em unidades diferentes serd avaliado pelo chefe da
unidade de lotagdao em que se encontra em exercicio na data da avaliagao.

§ 29. O servidor que tiver permanecido por mais tempo como chefe de uma unidade de trabalho sera
avaliado pelo periodo em que esteve como chefe da respectiva unidade e pelas metas individuais contratadas
no inicio do ciclo de avaliagao.

Art. 21. A avaliacdo de desempenho individual, com foco em resultados, para fins de percep¢do da GDAPI e
para fins de progressao funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI serd procedida pela
chefia imediata do servidor, investido ou ndo em cargo em comissao, fungcdao comissionada ou fungao
gratificada, a excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n?
11.907/2009, mediante validacdo do Coordenador-Geral da unidade ou gestor em posicdo hierdrquica
equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa, respectivamente.

§ 12 Cabera ao servidor em avaliagao registrar no SISGD o quantitativo ou o percentual de cumprimento da
meta no decorrer do periodo de execuc¢do dos ciclos de avaliacao.

§ 29 Apds avaliacdo, o resultado tramitard nas instancias superiores, por meio do SISGD, para validacdo e
anuéncia, e retornara ao servidor para registro de ciéncia.

Art. 22. Nos casos em que o servidor seja requisitado ou cedido, na forma de leis especiais, a avaliacdo de
desempenho serd procedida pelo 6rgdo de exercicio do servidor conforme critérios adotados para os
servidores do INPI, na avaliacdo para fins de percepcao da GDAPI e progressao funcional e promocgdo no
Plano de Carreiras e Cargos do INPI, mediante envio das fichas correspondentes - Anexo V para a contratacao
das metas, Anexo VI ou VIl para a contratacdo das competéncias, Anexo VIII para a avaliacdo das metas e
Anexo IX ou X para a avaliacdo das competéncias.

Art. 23. Os servidores titulares de cargo de provimento efetivo, integrantes do Plano de Carreiras e Cargos do
INPI, investidos em cargo de Natureza Especial ou cargo em comissdao do Grupo-Direcdao e Assessoramento
Superiores - DAS, niveis 6, 5 e 4 ou equivalentes, ndo serdo avaliados e perceberdao a GDAPI calculada com
base no valor maximo da parcela individual, somado ao resultado da avaliacdo institucional do INPI no
periodo.

Art. 24 O servidor ocupante de cargo de provimento efetivo do Plano de Carreiras e Cargos do INPI, cedido
para 6rgaos ou entidades da Unido e investido em cargo de natureza especial ou em comissdao do Grupo
Direcao e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 6, 5 e 4 ou equivalentes, perceberd nota de desempenho
individual com base no resultado da avaliacdo institucional do INPI, para fins de percepcao da GDAPI e
progressao funcional e Promocgdo no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

Art. 25. Ocorrendo exoneragao do cargo em comissdo, de que tratam os artigos 23 e 24, com manutengao do
cargo efetivo, o servidor que faca jus a GDAPI continuard a percebé-la em valor correspondente ao da ultima
pontuacdo que lhe foi atribuida, na condicdo de ocupante de cargo em comissao, até que seja processada a
sua primeira avaliacdo apds a exoneragdo e apos ter cumprido os 2/3, de que trata o art. 19, em exercicio no
cargo efetivo.

Art. 26. O servidor designado para integrar comissdao de processo disciplinar ou de sindicancia, que tenha
permanecido por maior tempo do periodo de execucdo dos ciclos de avaliacio desempenhando esta
atividade, terd como avaliador o responsavel pela gestdo das referidas comissGes, que acompanhard o seu
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desempenho e procederd a sua avaliacdo, observando os mesmos critérios adotados para todos os servidores
em exercicio no INPI.

Art. 27. Sera concedida progressao funcional ou promogao, conforme o caso, ao servidor que obtiver nota de
desempenho igual ou superior a 70% (setenta por cento) do valor maximo da avaliagdo de desempenho
individual, observados os pré-requisitos legais dos respectivos cargos.

Art. 28. O servidor beneficidrio da GDAPI que obtiver na avaliacdo de desempenho individual pontuacdo
inferior a 40% (quarenta por cento) do limite maximo de pontos destinados a referida avaliagdo ndo fara jus a
parcela referente a avaliagdo de desempenho institucional no periodo, devendo ser submetido a processo de
capacitacdo ou de analise de adequacao funcional, sob o acompanhamento da Coordenacgao de Assisténcia e
Desenvolvimento de Recursos Humanos (COADE), e suas unidades vinculadas. (Redagdao dada pela Instrugao
Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

DOS EFEITOS FINANCEIROS

Art. 29. A avaliacdo realizada no SISGD tera efetivamente efeitos financeiros a partir da data subsequente a
do término do intersticio de que trata o art. 18, para todos os servidores do quadro deste Instituto, para fins
de progressdo funcional e promoc¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, observado o cumprimento dos
pré-requisitos estabelecidos na Lei n2 11.355, de 2006.

Art. 30. Para fins de pagamento da GDAPI, serd observado o disposto nos artigos 100-A a 100-G da Lei n?
11.355, de 2006, aplicando-se a nota da avaliacdo de desempenho individual.

Paragrafo unico. Os efeitos financeiros decorrentes da avaliacdo de desempenho individual para fins de
pagamento da GDAPI dar-se-do a partir do més subsequente ao encerramento do respectivo ciclo de
avaliacdo de desempenho.

DOS CICLOS DE AVALIACAO

Art. 31. Os ciclos de avaliagdao de desempenho terao duragdo de aproximadamente 365 (trezentos e sessenta
e cinco) dias e iniciardo sempre apds a data de encerramento do ciclo anterior, conforme ilustrado no Anexo
XIIl desta Instrugcdo Normativa.

Pardgrafo Unico. Na hipdtese de impossibilidade da realizagdo do ciclo de avaliacdo na forma prevista no
caput, podera o prazo ser ajustado, mediante justificativa do Coordenador- Geral de Recursos Humanos, que
serd submetida a decisdo do Presidente do INPI, com a devida divulgacao.

Art. 32. Os ciclos de avaliagdao de desempenho compreendem as seguintes etapas:

| - contratacdao de metas e competéncias de desempenho individual: firmada entre o avaliador e o avaliado,
mediante planejamento prévio, a partir da necessidade de alcance das metas institucionais, para langamento
no SISGD, quando da abertura do sistema para esta etapa, mediante validagdao do Coordenador-Geral ou
gestor em situacdo hierdrquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da respectiva
unidade administrativa. Inicia-se juntamente com o periodo de execug¢do, no 12 (primeiro) dia do ciclo,
independente do lancamento no SISGD, que podera ocorrer em momento posterior, devendo conter a



MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

descricdo detalhada de cada uma, individualmente, observados os detalhes de: alinhamento as metas
institucionais, caracteristica da meta, quantidade, fixagao do prazo para realizagdo das mesmas e indicagdo
do peso em relagdo ao seu grau de complexidade e de criticidade, devendo ser amplamente divulgada;

Il - periodo de execugdao do ciclo de avaliagao: anual, para acompanhamento do desempenho de cada
avaliado, referentes as metas e competéncias contratadas, sob orienta¢do do avaliador, em todas as etapas,
ao longo do ciclo de avaliagao;

Il - repactuagdao das metas e competéncias contratadas: ocorre, pelo menos, uma vez ao longo do periodo
de execucdo do ciclo de avaliagdo e é destinada a averiguacdo dos resultados parciais, obtidos até aquele
momento, e a realizacdo de eventuais ajustes necessarios, devendo ser amplamente divulgada;

IV - avaliagdo do desempenho individual de cada servidor, investido ou ndo em cargo em comissao, fungao
comissionada ou fung¢ao gratificada, a exce¢ao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n®
11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009: anual, composta pela avaliacdo das metas, realizada pela
chefia imediata, submetida a validacdao do Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierarquica equivalente,
conforme o caso, e posterior anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa, a partir da insercao
das informacgdes pelo avaliado quanto ao alcance das metas contratadas, para fins de percep¢ao da GDAPI e
progressado funcional e promocado no Plano de Carreiras e Cargos do INPI; e pela avaliacdo das competéncias,
realizada pela chefia imediata, pelo préprio servidor — autoavaliacdo - e pelos subordinados, no caso de
ocupante de cargo de chefia, para fins de desenvolvimento, por meio de capacitacdo ou analise de
adequacao funcional.

§ 12 O periodo de avaliagdo do desempenho individual de cada servidor, investido ou ndao em cargo em
comissao, funcdo comissionada ou funcao gratificada, a excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da
Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, podera ser estendida nos seguintes prazos:

| - 10 (dez) dias Uteis para a avaliagao da chefia imediata;

Il - 3 (trés) dias uteis para validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica equivalente;

[l - 3 (trés) dias uteis para anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa;

IV - 3 (trés) dias uteis para a ciéncia do servidor avaliado.

§ 22 Caso os responsaveis por cumprir cada etapa da avaliacdo ndo o facam dentro dos prazos estabelecidos
no paragrafo anterior, as etapas serdo finalizadas automaticamente.

DA CONTRATAGAO DE METAS E COMPETENCIAS
DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Art. 33. As metas individuais, para cada ciclo de avaliagao, serdao negociadas e contratadas entre o servidor ou
chefe de unidade e o avaliador e lan¢adas no SISGD, quando da abertura do sistema para esta etapa,
condicionadas a validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢do hierarquica equivalente, conforme o
caso, e anuéncia do dirigente maximo da respectiva unidade administrativa, devendo ser, posteriormente,
remetidas a ciéncia do servidor.

§ 12 O periodo de lancamento no SISGD das metas e competéncias contratadas entre avaliador e avaliado,
referentes a cada ciclo de avaliacdo de desempenho, sera divulgado pela CGRH.

§ 22 Ndo havendo a pactuacdo a que se refere o caput e o inciso | do artigo 32, caberd a chefia imediata fixar
as metas individuais, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica
equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da respectiva unidade administrativa.

Art. 34. Poderdo ser contratadas para cada ciclo de avaliacdo de desempenho até 12 (doze) metas por
servidor, que serdo mensuradas ao término do ciclo.
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Art. 35. Uma Unica meta podera ser contratada para um ou mais servidores pertencentes a mesma unidade
de avaliagao ou unidades distintas, podendo o peso da meta ser distinto para cada servidor, em func¢do do
nivel de contribuicdo de cada um perante as atribuicdes da Unidade ou dos niveis de complexidade e
criticidade envolvidos nas atribuigdes que cada qual desempenha, desde que devidamente motivado e
divulgado.

Art. 36. Poderao ser contratadas metas de compartilhamento de conhecimento para cada servidor, investido
ou ndo em cargo em comissao, fungdao comissionada ou funcao gratificada, a exce¢do daqueles previstos no
inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, com a finalidade de disseminar o
conhecimento adquirido por meio de experiéncia interna ou externa ao INPI, treinamentos, participacdao em
palestras, congressos, feiras, simpdsios, eventos etc. aos demais servidores da unidade durante o periodo de
execucao do ciclo de avaliagao.

Paragrafo Unico. A contratacdo das metas, de que trata o caput, poderd tornar-se obrigatdria, para os ciclos
subsequentes, aos servidores que atenderem aos critérios a serem definidos pela CGRH, os quais serdo
divulgados ao Instituto pelos canais oficiais de comunicacao.

Art. 37. Nenhum servidor podera se eximir do cumprimento de demais obrigacdes pelo fato de ndo estarem
relacionadas no rol de metas de avalia¢do para o periodo, desde que estas obrigacdes estejam de acordo com
as atribuicGes do cargo por ele ocupado no INPI e com as competéncias da unidade de lotacdo previstas no
regimento interno.

DA REPACTUAGAO DAS METAS E COMPETENCIAS CONTRATADAS

Art. 38. A etapa da repactuacdo devera ser utilizada para a apuracdo dos resultados obtidos até o momento e
para a avaliacdo parcial das competéncias contratadas no inicio do ciclo.

Art. 39. As metas somente poderdo ser revistas e ajustadas, apds sua contratacdo, na hipotese de
superveniéncia de fatores que tenham influéncia significativa e direta na sua consecucao.

Art. 40. Os periodos de repactuagao serdo divulgados pela CGRH e deverdo ocorrer, pelo menos, 1 (uma) vez
ao longo de cada periodo de execuc¢ao do ciclo de avaliagao.

§ 12 A repactuacao referida no caput devera ser registrada e devidamente justificada pelo avaliador, validada
pelo Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierarquica equivalente, conforme o caso, e anuida pelo
dirigente maximo da unidade administrativa, em campo préprio para o ajuste das metas, e formalizado no
SISGD, também em campo préprio para esta finalidade e, posteriormente, remetida ao servidor para ciéncia.
§ 29 A repactuacdo podera ocorrer de forma extraordindria a qualquer tempo, mediante justificativa do chefe
da unidade.

DA SISTEMATICA DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
COM FOCO EM RESULTADOS E COMPETENCIAS

Art. 41. A avaliagcdao de desempenho individual dos servidores titulares de cargo de provimento efetivo, com
foco em resultados e competéncias, tem como base 3 (trés) dimensdes de afericdo, assim definidas:
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| - dimensdao das metas de desempenho individual: diz respeito ao quantitativo de metas individuais
contratadas, que contribuirdo para o alcance das metas institucionais, observados os critérios de criticidade e
de complexidade, sendo classificadas em 3 (trés) niveis, por grau de dificuldade quanto a execugdao e ao
impacto para a institui¢ado.

I - dimensao sociocomportamental: conjunto de competéncias relacionadas a reunido de
comportamentos/atitudes de cada servidor, que dardo suporte ao alcance das metas individuais e
institucionais, observada sua capacidade de inter-relacionamento e trabalho em equipe;

lll - dimensao técnica: conjunto de competéncias essenciais as atribuicdes desempenhadas na unidade de
lotacdo e que visam a otimizacdo das tarefas e atividades precipuas do cargo para alcance das metas
individuais e institucionais.

§ 12 A dimensdo de que trata o inciso | correspondera a nota final da avaliagdo de desempenho individual do
servidor, para fins de percepg¢ao da GDAPI e progressao funcional e promog¢ao no Plano de Carreiras e Cargos
do INPI, devendo totalizar 100 (cem) pontos.

§ 22 As dimensdes de que tratam os incisos Il e Il corresponderao a nota final da avaliagdo de competéncias,
para fins de desenvolvimento do servidor, por meio de capacitacdo ou andlise de adequacdo funcional,
devendo totalizar 100 (cem) pontos, sem prejuizo do disposto no pardgrafo Unico do art. 54.

Art. 42. A avaliacdo de desempenho individual dos servidores titulares de cargo de provimento efetivo,
integrantes do Plano de Carreiras e Cargos do INPI, investidos em cargo em comissdo, fun¢cdo comissionada
ou fungdo gratificada, a excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n® 11.355/2006, alterado
pela Lei n? 11.907/2009, tem como base 2 (duas) dimensdes de aferi¢do, assim definidas:

| - dimensdao das metas de desempenho individual: diz respeito ao quantitativo de metas individuais
contratadas, que contribuirdo para o alcance das metas institucionais, observados os critérios de criticidade e
de complexidade, sendo classificadas em 3 (trés) niveis, por grau de dificuldade quanto a execucdo e ao
impacto para a instituicao.

Il - dimensdo gerencial: conjunto de competéncias essenciais as atribuicGes desempenhadas como Chefe de
uma unidade de lota¢do e que visam a orientar e dar suporte aos subordinados na consecucdo de suas metas
e na realizacdo das atribuicdes dispostas no regimento interno, para o alcance das metas institucionais e da
unidade.

§ 12 A dimensado de que trata o inciso | correspondera a nota final da avaliagdo de desempenho individual do
gestor, para fins de percep¢ao da GDAPI e progressao funcional e promocgdo no Plano de Carreiras e Cargos
do INPI, devendo totalizar 100 (cem) pontos.

§ 22 A dimensao de que trata o inciso Il corresponderd a nota final da avaliacdo de competéncias, para fins de
desenvolvimento gerencial, por meio de capacitacdo e/ou analise de adequacdo funcional, devendo totalizar
100 (cem) pontos, sem prejuizo do disposto no paragrafo Unico do art. 54.

Art. 43. As competéncias deverdo suportar os resultados alcangados em cada meta contratada, sendo que as
notas aferidas a cada dimens3do, de que trata o artigo anterior, deverao ser justificadas pelo avaliador, em
espaco proprio para esta finalidade.

Art. 44. Cada competéncia é formada por um conjunto de trés indicadores que denotam seu significado e
deverado ser utilizados para aferir a performance e o percentual de desempenho individual de cada servidor e
de cada gestor por competéncia contratada.
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Art. 45. Cada indicador de competéncia devera ser avaliado, de acordo com a Escala de Pontuacdo de
Desempenho na Competéncia, conforme descrito na Tabela 2, do Anexo Il, relativo ao desempenho
verificado durante o periodo de execugdo do ciclo de avaliagdo.

Art. 46. Para orientar o processo de avaliagdo das competéncias e definicdo de metas individuais dos
servidores, devem ser considerados a experiéncia e o posicionamento de cada servidor na respectiva carreira,
conforme disposto no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

DA DIMENSAO DAS METAS DE DESEMPENHO INDIVIDUAL E SUA MENSURAGCAO

Art. 47. As metas de desempenho individual do servidor deverdo ser especificas, mensurdveis, realistas,
relevantes e temporais, definidas em razdo da competéncia de cada unidade e alinhadas as metas
institucionais.

Art. 48. As metas de desempenho individual poderdo ser classificadas como especificas e ndo especificas,
assim definidas:

| - metas especificas: sdo aquelas relativas a programas, projetos, atividades ou tarefas desempenhadas pelo
servidor, concomitantemente ou ndo, em ndimero superior a um, durante o ciclo de avaliacdo, em fungdo das
atribuicbes do cargo efetivo que ocupa e das competéncias regimentais de sua unidade administrativa de
exercicio, cujos resultados contribuam para que o INPI atinja suas metas institucionais;

Il - metas nao especificas: sdo aquelas relativas as tarefas, atividades, projetos ou programas desenvolvidos
pelo servidor, em razdo de disposicOes legais e regulamentares, relativas ao INPI ou a Administracdo Publica,
gue ndo estejam necessariamente relacionadas as atribuicdes de competéncia regimental da unidade
administrativa de exercicio do mesmo, mas que estejam consoantes as atribuicbes do cargo, tais como:
instrutdéria interna; instrutéria externa; demais formas de disseminacdo do conhecimento no INPI;
coordenacdo de eventos; participacdo em comissdes ou grupos de trabalhos; pericia judicial; ou outras
atividades que a administracdo do INPI vier a definir por meio de ato especifico ndo contempladas neste ato.
§ 1o Na hipdtese de contratacdo de metas ndo especificas, o avaliador da unidade e responsavel pela referida
meta deverd, obrigatoriamente, proceder a avaliacdo do servidor no sistema de avaliagdo nos mesmos
moldes das metas especificas.

§ 20 No caso a que se refere o paragrafo anterior, devera ser solicitado a CGRH/DICAD liberacdo de acesso ao
avaliador instituidor desta meta nao especifica, para que o mesmo possa processar a avaliacao do servidor.

Art. 49. As metas deverdo ser definidas a partir de parametros de complexidade e de criticidade, em fungao
do seu nivel de relevancia, devendo ser atribuidos graus relativos, até o limite de 3 (trés), pactuados entre
avaliado e avaliador, no ato da contratacao das metas, para cada periodo, conforme abaixo descrito:

| - maior relevancia (Peso 3): para atingir a meta, sera requerido do servidor ou do chefe da unidade dominio
e investigacao das matérias e das atividades envolvidas no processo, e que, por sua vez, estarao diretamente
ligadas aos resultados estratégicos do INPI; requer esfor¢o adicional para alcancgar os resultados, visto que os
recursos disponiveis sdo insuficientes para a formulagdao de entendimento definitivo a tomada de decisao
precisa; estad diretamente relacionada a imagem institucional no ambiente externo; erros e/ou omissGes
podem significar danos a imagem institucional, comprometendo os resultados estratégicos da Instituicao;
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Il - média relevancia (Peso 2): para atingir a meta, sera requerido do servidor ou do chefe da unidade
conhecimento e interesse para pesquisar conteudos envolvidos no processo, que poderdao estar direta ou
indiretamente ligados aos resultados estratégicos do INPI; requer esforco moderado, visto que os recursos
disponiveis sdo suficientes ao cumprimento da meta; estd indiretamente relacionada a imagem institucional
no ambiente externo, todavia, diretamente relacionada ao desempenho da unidade; erros e/ou omissGes
podem significar atraso no cumprimento da meta da unidade, podendo comprometer indiretamente os
resultados estratégicos da Instituicdo;

[ll - menor relevancia (Peso 1): para atingir a meta, serd requerido do servidor conhecimento trivial dos
conteudos envolvidos no processo e mais experiéncia pratica, pois estas metas estdo apenas indiretamente
ligadas aos resultados estratégicos de cada unidade; associa-se a execu¢do operacional, propriamente,
envolvendo pouca complexidade no processo de tomada de decisdao; contribui para o desempenho da
Unidade Administrativa, no ambito do ambiente interno; erros e/ou omissdes podem afetar indiretamente os
resultados das areas, sem, no entanto, prejudicar o desempenho institucional; esta mais atrelada ao campo
das tarefas quotidianas e operacionais de rotina.

Paragrafo Unico. Os parametros de complexidade e criticidade devem refletir requisitos de qualidade e
tempestividade no desempenho de uma meta e produzem efeito positivo ou negativo para o desempenho
institucional.

Art. 50. As metas poderdo ser caracterizadas como “positivas” ou “negativas”:

| - metas positivas: sdo aquelas em que o melhor desempenho individual é alcancado por resultados cada vez
maiores; quanto maior for a quantidade alcancada, melhor serd o desempenho do servidor;

Il - metas negativas: sdo aquelas em que o melhor desempenho individual é alcancado por resultados cada
vez menores; quanto menor for a quantidade alcancada, melhor serd o desempenho do servidor.

Art. 51. As metas deverdo ser contratadas em quantidade absoluta ou percentual, conforme o caso, e com
prazos individuais definidos no ato da contratacdo, sendo que:

| - O percentual de desempenho na meta, quando caracterizada como positiva sera estipulado pela razao
entre a quantidade realizada e a quantidade contratada.

Il - O percentual de desempenho na meta, quando caracterizada como negativa serd estipulado pela razao
entre a quantidade contratada e a quantidade realizada, observando que a quantidade contratada a ser
informada, no SISGD, deverd ser aquela que se pretende alcangar e ndo o volume ou o percentual a reduzir.

Art. 52. O percentual de alcance da meta multiplicado pelo peso da meta e por 100 (cem) determinard a
pontuacdo obtida em cada meta.

Art. 53. A pontuagao de desempenho nas metas individuais sera computada pela razdo entre o somatdrio das
pontuacdes obtidas em cada meta e o somatério dos pesos de cada meta considerada.

Art. 54. A nota final relativa ao desempenho individual do servidor titular de cargo de provimento efetivo,
investido ou ndo em cargo em comissao, funcdo comissionada ou funcdo gratificada, a excecdo daqueles
previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, para fins de
percepcdo da GDAPI e de progressao funcional e promog¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, serd
obtida pela pontuacdo de desempenho nas metas individuais de que trata o artigo anterior, aferida pela
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chefia imediata, com a validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade.

Paragrafo Unico. Quando for superior a nota da avaliagdo das metas, a nota da avaliagdo das competéncias
serd considerada para fins de percepcdo da Gratificacdo de Desempenho de Atividade da Area de
Propriedade Industrial - GDAPI e de progressao funcional e promog¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI,
na propor¢ao de 75% (setenta e cinco por cento) para a nota de avaliagdo das metas e 25% (vinte e cinco por
cento) para a nota de avaliacdo das competéncias.

Art. 55. Para fins de calculo do desempenho de cada servidor de que trata o artigo anterior, a nota relativa ao
conjunto das metas ndo podera ser superior a 100 (cem) pontos.

DAS DIMENSOES DAS COMPETENCIAS E SUA MENSURAGCAO

Art. 56. A dimensdo sociocomportamental é composta pelas seguintes competéncias, cujos fatores de
desempenho encontram-se detalhados na Tabela 3, do Anexo Il:

| - comunicacgao;

Il - relacionamento interpessoal;

Il - orientacdo a aprendizagem continua;

IV - comprometimento organizacional;

V - cooperacao mutua;

VI - companheirismo;

VII - visdo sistémica;

VIII - criatividade.

Art. 57. Para cada servidor podera ser contratado pela chefia imediata o maximo de 8 (oito) e o minimo de 5
(cinco) competéncias, na dimensdo sociocomportamental, devendo o mesmo ser avaliado em todas as
competéncias contratadas pela chefia imediata, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em
posicao hierarquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade.

Paragrafo Unico. As competéncias deverdo ser definidas a partir da relevancia para o

desempenho do cargo, visando ao alcance das metas contratadas, a serem indicadas pelo avaliador em
relacdo as atribuicdes especificas de cada servidor.

Art. 58. O nivel relativo ao desempenho individual do servidor, em cada competéncia contratada na
dimensao sociocomportamental, sera calculado a partir da média dos resultados aferidos em cada fator de
desempenho que compde aquela competéncia, tendo como referéncia a Tabela 2, do Anexo Il.

§ 1o O desempenho na dimensao sociocomportamental serd considerado para fins de suporte ao alcance das
metas contratadas e de desenvolvimento do servidor, fazendo parte do calculo da nota final de desempenho
para fins de percepcdo da GDAPI e de progressao funcional e promocdo no Plano de Carreiras e Cargos do
INPI apenas na hipétese prevista no pardgrafo Unico do art. 16.

§ 20 O desempenho na dimens3ao sociocomportamental serd obtido pela média dos niveis relativos ao
desempenho individual alcancados em cada competéncia, de que trata o caput, ndo podendo exceder a 4
(quatro) pontos.

Art. 59. A dimensdo técnica é composta pelas seguintes competéncias, cujos respectivos fatores de
desempenho encontram-se detalhados na Tabela 4, do Anexo Il:
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| - conhecimento e uso de sistemas de organizagao e Tl;
Il - pensamento critico-analitico;

Il - qualidade no trabalho;

IV - conhecimento técnico/cientifico na area de atuacao;
V - planejamento e organizagao para o trabalho;

VI - julgamento técnico-profissional;

VIl - legislacdo de Propriedade Industrial;

VIII - legislagdo sobre Administracao Publica.

Art. 60. Para cada servidor poderd ser contratado pela chefia imediata o maximo de 8 (oito) e 0 minimo de 5
(cinco) competéncias na dimensdo técnica, devendo o mesmo ser avaliado em todas as competéncias
contratadas.

Paragrafo Unico. As competéncias deverdo ser definidas a partir da relevancia para o desempenho do cargo,
visando ao alcance das metas contratadas, a serem indicadas pelo avaliador em relagdo as atribuicGes
especificas de cada servidor.

Art. 61. O nivel relativo ao desempenho individual do servidor, em cada competéncia contratada na
dimensdo técnica, sera calculado a partir da média dos resultados aferidos em cada fator de desempenho
gue compode aquela competéncia, tendo como referéncia a Tabela 2, do Anexo Il.

§ 1o O desempenho na dimens3do técnica serd considerado para fins de suporte ao alcance das metas
contratadas e de desenvolvimento do servidor fazendo parte do calculo da nota final de desempenho para
fins de percepcao da GDAPI e de progressdo funcional e promocgdo no Plano de Carreiras e Cargos do INPI
apenas na hipdtese prevista no paragrafo Unico do art. 16.

§ 20 O desempenho na dimensao técnica serd obtido pela média dos niveis relativos a performance individual
alcancados em cada competéncia, de que trata o caput, ndo podendo exceder a 4 (quatro) pontos.

Art. 62. O servidor devera registrar sua autoavaliacdo das competéncias contratadas pela chefia imediata no
inicio do ciclo, no sistema, no momento em que a etapa da avaliacdo for disponibilizada.

Art. 63. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias, relativo a avaliacdo realizada pela chefia
imediata, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierdrquica equivalente, conforme
0 caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade, sera calculado a partir da média dos desempenhos das
dimensdes sociocomportamental e técnica, multiplicando-se o resultado por 25 (vinte e cinco).

Art. 64. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias, relativo a autoavaliagdao, sera calculado a
partir da média dos desempenhos das dimensdes sociocomportamental e técnica, multiplicando-se o
resultado por 25 (vinte e cinco).

Art. 65. A nota final no conjunto das competéncias sera transformada em conceitos, de acordo com
intervalos, determinando as respectivas acdes a serem seguidas para fins de desenvolvimento do servidor,
conforme Tabela 6, do Anexo Il.

Art. 66. A nota final da avaliacdo das competéncias serd obtida pela média ponderada das seguintes
pontuacgdes:
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| - nivel de desempenho no conjunto das competéncias, atribuido ao servidor avaliado pela chefia imediata,
mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢do hierarquica equivalente, conforme o caso, e
anuéncia do dirigente maximo da unidade, de que trata o art. 63, com peso 3 (trés);

Il - nivel de desempenho no conjunto das competéncias, atribuido ao servidor avaliado, mediante
autoavaliagdo, de que trata o art. 64, com peso 1 (um);

Paragrafo Unico. Somente sera considerada, para o célculo da nota final, de que trata o caput, a nota relativa
a autoavaliacdo que for registrada no SISGD no prazo definido pela CGRH/DICAD.

Art. 67. A dimensdo gerencial é composta pelas seguintes competéncias, cujos fatores de desempenho
encontram-se detalhados na Tabela 5, do Anexo II:

| - proatividade;

Il - integragao;

Il - agdo coletiva e trabalho em equipe;

IV - coaching;

V - negociagao;

VI - orientacdo para resultados;

VIl - delegacdo de responsabilidade;

VIII - julgamento e decisao.

Art. 68. Para cada servidor investido em cargo em comissdo, funcdo comissionada ou funcdo gratificada, a
exce¢do daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009,
deverad ser contratado o total de 8 (oito) competéncias, na dimensdo gerencial, pelas quais sera avaliado pela
chefia imediata, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade.

§ 19. As competéncias deverdo ser definidas a partir da relevancia para o desempenho da funcdo de
confianga ou cargo em comissao, visando ao alcance das metas individuais e institucionais contratadas.

§ 292, No caso dos assessores e assistentes, as competéncias deverdo ser contratadas nas dimensoes
sociocomportamental e técnica.

Art. 69. O nivel relativo ao desempenho individual do servidor investido em cargo em comissao, fungao
comissionada ou funcdo gratificada, a excecdao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2
11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, em cada competéncia contratada na dimens3do gerencial, sera
calculado a partir da média dos resultados aferidos em cada fator de desempenho que compde aquela
competéncia, de acordo com a Escala de Pontuacdao de Desempenho na Competéncia, conforme descrito na
Tabela 2, do Anexo Il, relativo ao desempenho verificado durante o periodo de execucdao do ciclo de
avaliacao.

§ 1o O desempenho na dimensdo gerencial serd considerado para fins de suporte ao alcance das metas
contratadas para a unidade e de desenvolvimento do gestor, fazendo parte do calculo da nota final de
desempenho para fins de percepcao da GDAPI e de progressao funcional e promocao no Plano de Carreiras e
Cargos do INPI apenas na hipdtese prevista no paragrafo Unico do art. 16.

§ 22 O desempenho na dimensdo gerencial serd obtido pela média dos niveis relativos ao desempenho
individual alcancados em cada competéncia, de que trata o caput, ndo podendo exceder a 4 (quatro) pontos.

Art. 70. O servidor investido em cargo em comissdo, funcdo comissionada ou funcdo gratificada, a excecao
daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, devera
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registrar sua autoavaliacdo das competéncias gerenciais contratadas pela chefia imediata no inicio do ciclo,
no SISGD, no momento em que a etapa da avalia¢do for disponibilizada.

Art. 71. Os servidores que compdem a unidade de trabalho deverdo avaliar as competéncias da chefia
imediata, para fins de desenvolvimento por meio de capacita¢do ou de analise de adequacgao funcional.

Art. 72. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, relativo a avaliacdo realizada pela
chefia imediata, mediante validagcdo do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢cdo hierdrquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade, serd calculado a partir da média dos niveis de
desempenho de cada competéncia da dimensdo gerencial, multiplicando-se o resultado por 25 (vinte e
cinco).

Art. 73. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, relativo a autoavaliagdo, serd
calculado a partir da média dos niveis de desempenho de cada competéncia da dimensdo gerencial,
multiplicando-se o resultado por 25 (vinte e cinco).

Art. 74. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, relativo a cada avaliacdo realizada
pelos servidores da unidade, serd calculado a partir da média dos desempenhos nos fatores das
competéncias, multiplicando-se o resultado por 25 (vinte e cinco).

Art. 75. A nota final no conjunto das competéncias gerenciais serd transformada em conceitos, de acordo
com os intervalos abaixo, determinando as respectivas acdes a serem seguidas para fins de desenvolvimento
do gestor, conforme Tabela 7, do Anexo Il.

Art. 76. A nota final da avaliacdo das competéncias serd obtida pela média ponderada das seguintes
pontuacgdes:

| - nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, atribuido ao gestor avaliado pela chefia
imediata, mediante validacdo do Coordenador- Geral ou gestor em posicdo hierdrquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade, de que trata o art. 72, com peso 3 (trés);

Il - nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, atribuido ao gestor avaliado, mediante
autoavaliacdo, de que trata o art. 73, com peso 1 (um);

lIl - média dos niveis de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, atribuidos ao gestor avaliado
pelos servidores da unidade, de que trata o art. 74, com peso 2 (dois).

Pardgrafo Unico. Somente serdo consideradas, para o calculo da nota final, de que trata o caput, as notas
relativas a autoavaliacdo e as avaliagdes realizadas pelos subordinados que forem registradas no sistema no
prazo definido pela CGRH/DICAD.

Art. 77. Ao final do ciclo de avaliacado, a partir da afericdo dos resultados alcancados na avaliacdao do conjunto
de competéncias contratado para cada servidor, investido ou ndo em cargo em comissao, funcdo
comissionada ou funcdo gratificada, a exce¢cdao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n?
11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, o avaliador devera preencher, em conjunto com o avaliado,
formuldrio de contratacdo de metas de aprendizagem para o ciclo de avaliacdo subsequente, que serd
encaminhado ao Centro de Educacgdo Corporativa — CETEC/CGRH, de modo a contribuir para a elaboragdo do
Plano Anual de Capacitacdo - PAC do ano seguinte.
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§ 1o As acbes do PAC deverdo priorizar os avaliados que obtiverem conceitos “C” e “D”, na nota final do
conjunto de competéncias, de acordo com o disposto nos artigos 65 e 75.

§ 20 Os avaliados que obtiverem conceito “A”, na nota final do conjunto de competéncias, poderao ser
selecionados para atuar como facilitadores de aprendizagem (instrutores/orientadores) do INPI, no processo
de formacgao e desenvolvimento pratico e cognitivo de servidores publicos, ficando a critério do selecionado
aceitar ou ndo a instrutoria.

Art. 78. O avaliado tera ciéncia de sua avaliagdo a qualquer instante, durante o periodo de execugao do ciclo
de avaliagdo e durante as etapas da repactuac¢ao e da avaliagdo, acessando o SISGD, por meio de seu login e
senha pessoais, devendo proceder, quando da abertura da etapa da avalia¢do, a autoavaliacdo e a avaliagdo
das competéncias gerenciais de sua chefia.

§ 1o Durante o periodo de execucdo do ciclo de avaliacdo, cada avaliado devera preencher campo especifico
no SISGD, informando, a partir do momento de consecu¢ao de cada meta, o cumprimento do quantitativo ou
percentual contratado e respectiva data de entrega, subsidiando o avaliador na definicao da nota final de
desempenho individual do servidor avaliado, para fins de percep¢do da GDAPI e progressdo funcional e
promocdo no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

§ 20 A veracidade de toda e qualquer informacdo registrada no SISGD serd de inteira responsabilidade de seu
autor, estando este sujeito as consequéncias de ordem administrativa e legal decorrentes do fato ocorrido.

CAPITULO IV
DO PEDIDO DE RECONSIDERAGAO E DO RECURSO

Art. 79. No caso de discordancia da avaliacdo de estdgio probatdrio ou de desempenho individual, por parte
do avaliado, caberd pedido de reconsideracdo ao avaliador, devidamente fundamentado, no prazo de 30
(trinta) dias, contados da ciéncia da avaliacdo.

§ 12 No caso dos pedidos de reconsideracdo de avaliacdo de desempenho individual, o avaliador examinara o
pedido, encaminhando a decisdo para a validacdo do Coordenador- Geral ou gestor em posicdo hierarquica
equivalente e anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa, que o remeterd a CGRH/DICAD,
conforme o caso.

§ 22 O avaliado deverad registrar ciéncia da decisdo do pedido de reconsideracdo no prazo de até 5 (cinco)
dias, contados da convocacdo pela CGRH/DICAD.

§ 32 O avaliado que ndo registrar ciéncia na decisdo do pedido de reconsideragdo, no prazo estipulado,
conforme o pardagrafo anterior, sera comunicado de oficio, na forma de mensagem eletrénica, memorando
ou documento similar, para comparecer a CGRH/DICAD e se manifestar, no prazo maximo de 03 (trés) dias,
contados do recebimento do respectivo comunicado.

§ 40 Caso o avaliado ndo tome ciéncia no prazo acima, a ciéncia dar-se-d4 automaticamente no terceiro dia,
contado do recebimento da comunicacao oficial, de que trata o paragrafo anterior.

§ 52 Serdo consideradas, para efeito de reconsideragao, apenas as manifestacdes devidamente formalizadas,
justificadas e tempestivas.
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Art. 80. Cabe recurso a Presidéncia do INPI, no prazo de 30 (trinta) dias, contados da notificacdo ao servidor
do indeferimento do pedido de reconsideragao, que proferira decisdo, em ultima instancia, remetendo-a a
CGRH/COADE/SECAD. (Redagdo dada pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

§ 12 O avaliado serd notificado da decisdao na forma do artigo 26 da Lei n2 9.784, de 29 de janeiro de 1999, e
devera manifestar ciéncia no prazo maximo de 03 (trés) dias, contados do recebimento da respectiva
notificacdo. (Redagdo dada pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

§ 22 Caso o avaliado ndao tome ciéncia no prazo acima, a ciéncia dar-se-4 automaticamente no terceiro dia,
contado do recebimento da notificacdo, de que trata o pardgrafo anterior. (Redagdao dada pela Instrucao
Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

§ 32 Serdo consideradas, para efeito de reconsideracdo e recurso, apenas as manifestacées devidamente
formalizadas, justificadas e tempestivas. (Redagdo dada pela Instru¢io Normativa INPI/PR n2120 de 29 de
abril de 2022)

Art. 81. A ciéncia do resultado final da avaliagdo pelo avaliado encerra o respectivo ciclo, definindo a nota
final que sera utilizada para o cdmputo da avaliagdo de desempenho individual, sem prejuizo dos prazos
previstos para interposicao de pedido de reconsideracdo ou recurso.

Pardgrafo Unico. Os periodos referentes aos recursos interpostos a avaliacdo de desempenho ndo estarao
compreendidos no ciclo de avaliacdo, todavia, as decisbes decorrentes dos eventuais pedidos de
reconsideracdo e recursos, bem como os seus resultados, se for o caso, serdo posteriormente inseridos no
SISGD, com efeitos financeiros retroativos ao primeiro dia do ciclo subsequente.

Art. 82. Revogado pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022

CAPITULO V
DAS COMPETENCIAS
(Alterado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

Art. 83. Cabe ao Coordenador-Geral de Recursos Humanos - CGRH:

| - coordenar e decidir sobre as alteragdes a serem promovidas nas funcionalidades do SISGD;

Il - gerenciar e acompanhar as altera¢des a serem promovidas no banco de dados do SISGD, tais como
inclusdes, exclusdes e alteragdes.

Art. 84. Cabe a Divisao de Carreira e Desempenho de Recursos Humanos - DICAD, da Coordenagao-Geral de
Recursos Humanos - CGRH:

| - gerenciar todas as etapas dos ciclos de avaliacdo de desempenho individual e acompanhar os
procedimentos realizados no SISGD em todas as suas fases, aprimorando a sua aplicacao;

Il - dar suporte aos avaliadores e seus respectivos substitutos para atuarem no processo de gestdo do
desempenho e execucgdo do SISGD;

lll - orientar e esclarecer as duvidas das unidades administrativas do INPI, quanto aos procedimentos
referentes a todas as etapas dos ciclos de avaliagdo de desempenho individual;

IV - analisar os relatdrios com o resultado das avaliagdes de desempenho, gerados pelo SISGD, a fim de
encaminha-los a CGRH para as providéncias cabiveis no que se refere ao langamento na Folha de Pagamento;
V - elaborar demais relatérios que se facam necessarios para o aprimoramento do processo de gestdo do
desempenho individual no INPI;



MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

VI - encaminhar a CGRH/CETEC relatério contemplando os resultados das avaliacbes, nas dimensdes das
competéncias, bem como as metas de aprendizagem contratadas para cada avaliado, a fim de subsidiar o
Plano Anual de Capacitagdo para o ano seguinte;

VIl - encaminhar a Divisdo de Saude Ocupacional — DISAO, da Coordenagao-Geral de Recursos Humanos -
CGRH, relatério contemplando os avaliados que obtiveram conceitos “C” e “D”, na avaliagdo das
competéncias, para fins de levantamento do perfil de competéncias comportamentais, e analisar, em
conjunto com esta Unidade, a necessidade de adequagdo funcional para a melhoria do desempenho do
avaliado, quando no exercicio das atribui¢cdes do cargo ou da fungao que ocupa;

VIII - apoiar, administrativamente, as atividades do CGD;

IX - manter o sigilo das informagdes e zelar pela guarda dos documentos relativos aos processos de avaliagao;
X - orientar, acompanhar e controlar a aplicacdo do estabelecido nesta Instru¢ao Normativa;

Xl - propor, quando necessarias, alteracdes no SISGD, visando melhorias no processo;

XII - zelar pelo cumprimento dos prazos estabelecidos nesta Instrugdo Normativa.

Art. 85. Cabe ao avaliador:

| - contratar as competéncias e as metas de desempenho individual com o servidor, investido ou ndo em
cargo em comissdo, funcdo comissionada ou funcdo gratificada, a excecao daqueles previstos no inciso Il do
art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, a partir da necessidade de alcance das
metas institucionais, de que trata o art. 32, registrando-as no SISGD, quando da abertura do sistema para esta
etapa;

Il - remeter as metas e as competéncias registradas no SISGD para validacdo do Coordenador-Geral ou gestor
em posi¢do hierarquica equivalente, conforme o caso;

lll - acompanhar e orientar o servidor, investido ou ndo em cargo em comissdo, funcdo comissionada ou
funcdo gratificada, a excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela
Lei n2 11.907/2009, para o cumprimento das metas contratadas, atendendo as especificacbes negociadas
entre as partes, concedendo ao mesmo os subsidios indispensaveis ao seu cumprimento e, quando
necessario, implementar correcées de rumo, durante o ciclo de avaliacdo, buscando promover os ajustes que
possibilitem o alcance das metas contratadas com a eficiéncia e a eficacia desejadas;

IV - preencher o campo das Ocorréncias, no SISGD, quando da verificacdo de fatos relevantes — positivos,
negativos e/ou extraordinarios — sendo estes ultimos, aqueles decorrentes de caso fortuito ou de for¢a maior,
gue possam sustentar e/ou justificar a decisdo final quanto a nota de avaliagdo atribuida;

V - proceder a avaliacdo de desempenho individual dos servidores, investidos ou ndo em cargo em comissao,
funcdo comissionada ou funcao gratificada, a excecao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2
11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, a ele subordinados, em cada ciclo de avaliagdo, e ao exame e
decisdo de eventuais pedidos de reconsideracdo a nota inicialmente atribuida;

VI - remeter as avaliacbes de desempenho individual e a decisdo dos eventuais pedidos de reconsideracao
para a validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierarquica equivalente, conforme o caso,
respeitando os prazos estipulados para as respectivas fases do processo de gestao de desempenho;

VIl - fornecer feedback aos avaliados e contratar, juntamente com os mesmos, apds ciéncia da nota final da
avaliacdo de desempenho individual, metas de aprendizagem, visando ao aperfeicoamento e
desenvolvimento que contribuirdo para o alcance de melhores resultados futuros;

Art. 86. Cabe ao Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierdrquica equivalente, conforme o caso:
| - analisar e validar, ou ndo, os atos praticados pelo avaliador, justificando em campo especifico para esta
finalidade, no SISGD, ou em processos de pedidos de reconsideracdo interpostos pelo avaliado;
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Il - acompanhar o processo de avaliacdo, dando suporte e apresentando propostas de melhoria para o SISGD.

Art. 87. Cabe ao dirigente maximo de cada unidade administrativa:

| - analisar e anuir, ou ndo, os atos praticados pelo avaliador apés validagao do Coordenador-Geral ou gestor
em posi¢do hierarquica equivalente, conforme o caso, justificando em campo especifico para esta finalidade,
no SISGD, ou em processos de pedidos de reconsideragdo interpostos pelo avaliado;

Il - acompanhar o processo de avaliagdao, dando suporte e apresentando propostas de melhoria para o SISGD;

Art. 88. Revogado pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES TRANSITORIAS
(Alterado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

Art. 89. O ciclo de avaliacdo 2015-2016, para fins de ajuste de datas, e em carater extraordinario, terd
duracdo de 14 (quatorze) meses, iniciando em 12 de novembro de 2015 e encerrando em 31 de dezembro de
2016.

Art. 90. No tocante ao ciclo de 2015-2016, os servidores titulares de cargo de provimento efetivo que
completarem o intersticio de 12 (doze) meses de que trata o art. 18, no periodo de janeiro a dezembro de
2016, receberdo a nota de Avaliacdo de Desempenho Individual referente ao ciclo anterior, para fins de
progressado funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos no INPI.

Paragrafo Unico. A nota de avaliacdo de desempenho individual de que trata o caput poderd ser substituida
pela nota proveniente de nova avaliacdo, relativa ao respectivo intersticio, mediante solicitacdo por escrito
do servidor interessado a CGRH/DICAD e posterior preenchimento manual da Ficha de Avaliacdo de
Desempenho para fins de Progressdo Funcional e Promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI— Anexo XI
ou da Ficha de Avaliacdo de Desempenho Gerencial para fins de Progressdo Funcional e Promocdo no Plano
de Carreiras e Cargos do INPI — Anexo Xll, pela chefia imediata, com validacdo do Coordenador-Geral ou
gestor em posicdo hierarquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade
administrativa

Art. 91. Os efeitos financeiros da progressao funcional e promog¢ao devem se iniciar a partir da data
subsequente a do término do intersticio de 12 (doze) meses de que trata o art. 18.

Art. 92. Os servidores, investidos em cargo em comissao, fungdo comissionada ou fungdo gratificada, a
excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009,
somente serdo avaliados em relacdo as metas individuais e competéncias a partir do ciclo de 2017.
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CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES FINAIS
(Alterado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril de 2022)

Art. 93. Os casos omissos serao previamente apreciados e instruidos com a manifestagdao da CGRH, que os

enviara para decisdo do Presidente. (Redagdo dada pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2120 de 29 de abril
de 2022)

Art. 94. Esta Instrucao Normativa entra em vigor na data de sua publicacdo e revoga a Instru¢ao Normativa
INPI/PR n2 48/2016.

LUIZ OTAVIO PIMENTEL
Presidente
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ANEXO | DA INSTRUCAO NORMATIVA N2 120, DE 2022
(Redagdo dada pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2120 de
29 de abril de 2022)

GLOSSARIO

Atividades

conjunto de tarefas. Todas e quaisquer acées desempenhadas pelo servidor no
desempenho das atribuices deste no cargo

Assiduidade

referente a frequéncia e a permanéncia efetiva do servidor no trabalho

Autodesenvolvimento

busca do aprimoramento continuo pelo servidor como agente do seu comportamentais,
esmerando-se em desenvolver competéncias que contribuam para um melhor
desempenho no trabalho e nas relagdes interpessoais; proprio desenvolvimento, quanto a
habilidades técnicas, conceituais e comportamentais, esmerando-se em desenvolver
competéncias que contribuam para um melhor desempenho notrabalho e nasrelagcées
interpessoais

Avaliador

designacdo do chefe imediato do servidor, encarregado da contratacdo de metas
individuais, acompanhamento e realizagdo da avaliagdo de desempenho individual em
conjuntocomodirigente maximo daunidade administrativa; e dosubordinado a ocupante
decargodechefia, porocasidodaavaliagdo dascompeténciasdedimensdo

gerencial

Cargo em comissao

referenteao exerciciodecargoemcomissdo deDire¢do e Assessoramento Superiores- DAS 1, 2,
3,4,5e6,oude natureza especial ou equivalente

Ciclo de avaliagao

espaco de tempo anual, para acompanhamento do desempenho de cada servidor e chefia
imediata, referenteametasecompeténciascontratadas,soborientagaodoavaliador

Comissdo de Avaliagdo de
Estagio Probatério

comissdao composta parafinsde procederaAvaliagdo de Estagio Probatério referenteao 302 més
deexercicio

Complexidade

quantidade de varidveis envolvidas no processo de execu¢do de uma meta, que podem ser:
informagdes,conhecimentoespecifico,experiénciapratica,habilidadesetc.

Comprometimento

grau de engajamento entre o servidor e a missdo institucional, como parte do processo, devendo o
servidor buscar aumentar a sinergia com a instituicdao, a fim de o INPI se tornar referéncia
internacional na sua competéncia prioritaria, sempre prestando sua contribuicdoasarease
pessoasquefazemparteoucontribuemparaoalcancedos resultados desejados

Conformidade

graudeatendimentoaosrequisitos,asespecificacbeseaospadrdesdefinidospelo Instituto, por
meio de normas, para a execu¢do das metas, tarefas e atividades pelas quais o servidor encontra-
seresponsavel

Conhecimento do

dominio das etapas, atividades, requerimento, informagdes e respostas necessarias a realizagao do

trabalho trabalho
referenteacorresponsabilidade doavaliador noprocesso deavaliagdode desempenho, de modo
Controle e a verificar o rendimento do servidor, intervindo, quando necessdrio, junto ao mesmo, a fim de
acompanhamento Ihe fornecer orientagdes necessarias a promocdo de ajustes que lhe possibilitem alcancgar as
metascontratadas,comaeficiénciaeeficaciadesejadas
- referente a franqueza e sinceridade, observando a afetuosidade e amabilidade no trato com as
Cordialidade
pessoas
Cortesia referente a boa educacéo, polidez, atencdo; a urbanidade e de forma delicada
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referente a derivacdo do que é critico; tudo aquilo que provoca algum impacto, seja ele

Criticidade negativo ou positivo; quanto mais criticidade a um procedimento, processo ou decisdo, mais
urgente, delicado e imprescindivel o mesmo
atuacdo do servidor, face ao cargo que ocupa na Instituicdo, tendo em vista as metas,
Desempenho responsabilidades, atividades e tarefas que lhe sdo atribuidas e os resultados que dele se espera e

que por ele sdo apresentados

Desenvolvimento no cargo

percurso do servidor aolongo dotempo, através de progressao funcional e promog¢do no Plano de
Carreiras e Cargos do INPI

Dimensdo das metas de
desempenho individual

referenteaoquantitativodemetasindividuaiscontratadas,quecontribuirdoparao alcance
das metas institucionais, observados os critérios de criticidade e de complexidade,
sendo classificadas em 3 (trés) niveis, por grau de dificuldade quanto a execugao e ao impacto
para ainstituicao

Dimensdo  das
competéncias

gerenciais

conjunto de competéncias essenciais as atribuicdes desempenhadas como chefe de uma unidade
delotagdoequevisamaorientaredarsuporte aossubordinados naconsecucdo desuasmetasena
realizacdo das atribuicGes dispostas no regimento interno, para o alcance das metas
institucionais

Dimensao das
competéncias
sociocomportamentais

conjuntodecompeténciasrelacionadasareunido decomportamentos e atitudes de cada servidor,
que dardo suporte ao alcance das metasindividuais einstitucionais, observada sua capacidade de
inter-relacionamento e trabalho em equipe

Dimensdo das
competéncias técnicas

conjunto de competéncias essenciais as atribuicdes desempenhadas na unidade de lotagao e
que visam a otimizacdo das tarefas e atividades precipuas do cargo para alcance das metas
individuais e institucionais

Dirigente maximo da
unidade
administrativa

gestor ocupante de cargo de dire¢do DAS 5, 6 e 4, neste caso exclusivamente nas unidades de
assessoramentodaPresidéncia, responsavel pelaunidadedaestruturadoINPIl,epela

anuéncia, ounado, danotafinaldeavaliagdao de desempenhoindividual, apresentada pelo
avaliador, dos servidores lotados em sua unidade administrativa

Disseminagao

difusdo, propagacdo, divulgacao

Divisdo de Carreira e
Desempenho - DICAD

Servigo de Carreirae Desempenho—SECAD a partir do Ultimo regimentointerno (2016)

capacidade psicoldgica de se colocar no lugar do outro, conseguindo compreender as

Empatia o . ~ . N . -
sensagdesdomesmoemsituagbesecircunstancias porelevivenciadas

Estabilidade direito de permanéncia no servico publico adquirido pelo servidor aprovado no estagio
probatério apds 3 (trés) anos de efetivo exercicio

Habilidade capacidade de aplicagdo produtiva do conhecimento; refere-se ao saber como fazer algo ou

apropriar-sedos meiosadequados paraalcangarpropdsitosespecificos

Interlocutor

servidor representante de cada unidade, por diretoria, responsavel pela comunicacdo entre a
unidade querepresentaeaCGRH no processo de gestdao do desempenho

Metas institucionais

fixadas em ato do Presidente do INPI, elaboradas em consonancia com as diretrizes e metas
governamentais, fixadas no Plano Plurianual, na Lei de Diretrizes Orcamentarias, na Lei
Orgamentaria Anual e no Plano Plurianual do INPI

Pedido de
Reconsideracao

Presteza

pedido interposto pelo servidor dirigido ao avaliador e ao dirigente maximo da unidade
administrativa, noprazodeaté 30(trinta) dias, contadosdaciénciadaavaliagdo pelo servidor,
ou da divulgacdo oficial do resultado, expondo os motivos da sua discordancia quanto ao
resultadodaavaliacdo dedesempenho aferidaerespectivajustificativaparaa mudanca danota

capacidade para agir com agilidade, celeridade e prontidao
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Proatividade

capacidadedeantecipar-seaosacontecimentos; refere-seaatitude dapessoaemtrazer solugdes
e novas ideias, por iniciativa prépria

Produtividade

rendimento do servidor compativel com as condi¢des de trabalho e quantidade do servigo na
execucao das tarefas que lhe sdo atribuidas

Programa conjunto de projetos, consubstanciado em ciclos continuos e permanentes
Programa de Orientacdo e Integracdo de Novos Servidores do INPI, instituido pela Portaria n2
PROINS 114/15, que tem por finalidade permitir a melhor lotagdo/integragdo/desenvolvimento dos
servidores durante o estagio probatorio
Projeto conjunto de atividades, com prazo, qualidade e quantidade prédefinidos
RECUFSO interposto em facedoindeferimento de pedido dereconsideracao, dirigido aPresidéncia do INPI.
Requisito condicdo exigida para a realizagcdo de um certo fim; refere-se as especificacdes que se deve

satisfazer para o alcance das metas contratadas

Tempestividade

capacidade de cumprir em tempo as atribuicdes conferidas ao servidor, podendo o mesmo
buscar,semprequepossivel,antecipar-seaosprazosdefinidosparaaentregados resultados

Unidade
administrativa

orgdovinculado diretamente a Presidéncia de acordocom aestruturaregimental do INPI

Unidade de trabalho

local de lotacdo do servidor
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ANEXO Il DA INSTRUGAO NORMATIVA N2
54/2016 TABELAS

Tabela 1: Escala de Pontuagdo de Desempenho na Avaliagdo de Estagio Probatério

1

DESEMPENHO |  Descrigio do Desempenho a‘eride em cada quesito dos Fatores dz Avaliagas de Estagio Probatério
'O semidor apresenta cesempenho que sempee requer melhora As ceficiéncias sdo predominantémente criticas @

lisuficiente

comprometern seu desempenho nas atnbucdes quotidianas, necessitando de acompanhamento e controle
periddicos para oroduzir alguns resultados. Requer treinamesto intenswo e acomp:snhamento sistematico para
melhorar desempenho mas, sobretudo, requer atitude para mudar compcrtamento e buscar se auto-cesenvover,
tanto no aspecto dos conhecimentos pralicos como os inlelectuais.

Satisfatorio |

O conador aprosenta um nivel de dosempenhs razcdvel, aquém do rivel decojaco para as expecistivas do cargo,
fato este que geia algumas imperfeigdes na execugio de seu trabaho. Contudo, ndo produz deficiéncias crticas
que comprometam a drea em perda de tempo @ recursos. Mostra.se dispisto 50 apranoramento para estar mais
préximo do atendimento a estas expeclativas £ necessino a este senidcr part cipar de treinamentos especificos
para se desenvoler 2 vivenciar, na pratica, enm aatros serideras mais sxpenantes sitiacdes com as quas ird
lidar com frequéncia, de modo a agir sequndo aqueles que apresentam os melhoes resultados

Bom

O sewidor apresanta um desempenho que tende, na malorla das vezes, ac nivel desejado para o carge que
ocupa, permitind>-o bom deéservovimento profissional. A incipiente expenéncia profissional que serd aprimorada
pela rivénca no dia-a-dia, e até mesmo agquela adquirida ao longo da carreira, fruto de dedicagdo e vontade de
aprender, somadas a vontad2 de continear aprendendo e se apnmorzndo, 530 elamentos prasentes neste pedil de
desempento. O alcance do nivel de exceléncia darse-& pelo alcance fleno das expectativas exigidas para o
ocupante do cago, tem como pela capacidade de inleragi” construindo novas solugdes para questbes que
impactam o melhor desempenho indmdual e coletivo.

Exceoalente

O semidor apresenta un desempenho que atende plenamante so nivel de expectativa para o cargo, caractenzando-
o por ser una referéncia dentre o3 derrais naquele quesito especifico. A expenéncia vivenciada ao lorgo de sua
vida profissional ¢ o aprendizado acumulados, s3o elementos aspecificos deste perfil de desempenho. O alcance
do nivel de excelincia se deu pelo ¢ cortinuo apnimoramento de tédcnicas ¢ conhecimentosg, alinhados 3 vontade de
sempre buscar altermativas para cortormnar problemas, solugbes pars questdes que impactam o melhor
dosempeonko indwidual @ colotvo, demonstrardo amplo dominio ¢ scguranga om suas agdes o conduta, o que o
torna uma ieferércia para 0 qrupo

Tabela 2: Escala de Pontuagdo de Desempenho na Competéncia

DESEMPENHO Descrigdo do Nivel de Desempenho na Competéncia

Insuficiente

O servidor spresents desempenho Que sempre requer melhors Apresenta oeficiéncias criticas na
competéncia Que comprometem seu desempenho nas atribuicdes quotidianas. necessitandc de
acompanhamento e controle pericdicos para produci alguns resukados. Reguer treinamento intensivo e
acompanhamentc s&ematico para melhorar desempenho. principaimente de atitude comportamental e
sutc-desenveviimaento pratico e intelectual

Satisfatorio

O servidor apres enta um nivel de des empenho razoavel aguém do nivel desejado para a competéncia. fato)
este que gera algumas imperfeicdes na execucdc de seu trabalho. Contudo. mostrase deposto 20
aprimoramento para estar mas préximo do nivel desejado para 3 competéncia. E necessario 2 este
servidor parScipsr de reinamentos especificos pars 3 competéncia avaliads e vivencisr, na pratica, com
outros s ervidores mais experientes, situagdes com 83 quas s lidar com frequéncia

C servidor apresents um Jdesempenho Que atende, N3 Maicria das vezes. 30 nivel cesejado para 2
compaeténcia, permiindc-o tom desenvelvimento profissional. A incipiente experiincia profssional que sersdl
sprimorada pels vivéncia no dia-a-dis. somads 5 voniade de sprender & desenvolver-se, 380 elementes
presentes neste perfil de desempenhe O sicance do nivel de exceléncis dar-se-d pelc continue
desenvolvimento somsado a conclus 30 de treinamenios especificos que o capacitardo sc dominic da
compeigncia

Excelente

O servidor apresents um desempenho que atende plenamente a0 nivel desejsdo pars 8 competéncia,
caracterizando-c come umas referéncia na competéncis. A experidncia vivencisda ac longe de sus vida
profissional & o sprendizade scumulsdos, s3o elementos especificos deste perfil de desempanhe. ©
sicance doc nivel de exceléncis se deu pelc & continuo desenvoliments na compsaténcia somade 3
conclussc de reinamentes e lomsu_:ioespcciﬁca Que o capacitaram 30 dominio da mesma
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Tabela 3 - Competéncias e Fatores de Desempenho — Dimens&o Sociocomportamental

COMPETENCIAS

FATORES DE DESEMPENHO

Comunicagao

Transmite idéias, conceitos, opinides de forma clara e consistente.

Manifesta-se de forma estruturada e objetiva oralmente e/ou por escrito.

Certifica-se de ter havido entendimento da mensagem transmitida pelo receptor.

Relacionamento
Interpessoal

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se cortés e imparcial em suas atitudes e decisdes,
observando o respeito mutuo, a confianga, as diferencgas, a empatia, os valores, a cultura, as crengas como forma de
interagdo social.

Porta-se de modo a assegurar o bom convivio com os individuos no ambiente profissional.

Relaciona-se no ambiente de trabalho de forma a conduzir a um melhor nivel de produtividade em equipe.

Orientagdo a

Aprendizagem Continua

Busca desenvolver, permanentemente, sua capacidade cognitiva, seja por meio da leitura, seja por meio de estudos
e ou pesquisas.

Mostra-se observador, atento e interessado em adquirir novos conhecimentos por meio da troca de experiéncia e
vivéncias profissionais, seja pelo convivio com servidores com maior experiéncia, seja coma observagdo de praticas
bem sucedidas no passado.

Busca agregar conhecimentos com o intuito de contribuir para um melhor desempenho profissional.

Comprometimento
Organizacional

Percebe a natureza das atividades da organizagdo, engajando-se a missdo institucional e direcionando suas ag¢des para
gue o instituto alcance a maximizagdo dos resultados.

Compartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o melhor desempenho institucional e aumentar a sinergia
com a instituigdo.

Mostra-se interessado em contribuir com as areas e as pessoas que nelas trabalham, visando alcangar o maximo da
eficiéncia e eficacia na execugdo das atribuigdes.

Cooperagdo Mutua

Atua de forma integrada e colaborativa enquanto membro de uma equipe de trabalho, junto aos colaboradores da sua
unidade para o alcance do interesse comum institucional.

Compreende a interdependéncia do trabalho que desenvolve individualmente com aqueles desenvolvidos pelos
colegas das outras unidades da instituigdo.

Mostra-se sempre disponivel, solicito com os colegas das demais unidades, buscando contribuir para o alcance do
melhor resultado coletivo.

Companheirismo

Integra-se com os demais colaboradores ajudando, apoiando e sabendo trabalhar em equipe;

Mostra-se cortés e cordial com os colegas de trabalho para que todos possam atingir os melhores resultados
individuais.

Contribui para tornar o ambiente de trabalho agradavel de convivio em equipe, por sua postura positiva e amistosa.

Visdo Sistémica

Compreende as interdependéncias, as interinfluéncias e as vinculag8es entre as unidades da instituigdo como um
sistema social complexo e integrado.

Entende que a instituicdo é um sistema interagente com os ambientes externo e interno e que o resultado desta
interagdo, conectado com as ambiéncias externa e interna da Instituigdo.

Compreende a instituicdo como um conjunto de partes constituidas para o alcance de um objetivo comum, que levara
o INPlao cumprimento de sua missdo e a posi¢ao definida em sua visdo institucional.

Criatividade

Atua, individualmente ou em equipe na concepg¢do e implementacdo de ideias Uteis e aplicaveis para melhorar o
desempenho de pessoas e processos no ambiente de trabalho.

Apresenta solugdes inovadoras que visam criar alternativas para aprimorar/desenvolver produtos, processos ou
atividades ultrapassando os limites do usual e do corriqueiro.

Prop&e solugdes para problemas decorrentes das atividades desenvolvidas, sem a obrigacdo de que as mesmas sejam
adotadas pela chefia, mas, todavia, contribuem para a construgdo coletiva de uma alternativa e ndo para a geragdo de
mais um problema frente ao cotidiano.
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Tabela 4- Competéncias e Fatores de Desempenho — Dimensdo Técnica

COMPETENCIAS

FATORES DE DESEMPENHO

Conhecimento e uso de
sistemas de

organizagdoe Tl

Compreende e mostra dominio dos conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e/ou Tl relativos as suas
atribuigGes profissionais

Aplica os conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e Tl, relativos as suas atribuicdes de maneira adequada,
colaborando na produgdo de melhores resultados para a unidade;

Promove solugdes com a maxima efetividade para as demandas da unidade e que contribuem para o melhor
resultado institucional.

Pensamento critico-

analitico

Compreende e avalia uma suposigdo, inferéncia ou argumento no desenvolvimento de planos, agdes e decisdes
aplicaveis as situagdes reais de trabalho de sua area.

Posiciona-se frente a situagdes e argumentos de forma construtiva, emitindo parecer e colaborando para a construgdo
de um melhor entendimento sobre as quest&es levantadas.

Mostra postura ativa de questionamento do status quo, avaliando a realidade e buscando propor alternativas para
otimizar os resultados institucionais.

Qualidade no trabalho

Atende aos requisitos, especificagdes e padrdes definidos pelo Instituto, norma ou geréncia de unidade
administrativa, na execugdo das tarefas e atividades pelas quais encontra-se responsavel.

O produto de seu trabalho é entregue em conformidade com as exigéncias apresentadas no momento de solicitagdo
ou agregado de beneficio que melhore seu propdsito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e pode ser utilizado para balizar orientagdes futuras aos
demais procedimentos de mesma natureza.

Conhecimento
técnico/cientifico na
area de atuagdo

Emprega produtivamente os conhecimentos especificos acumulados ao longo de sua vida académica e profissional
para o melhor desempenho das atividades pertinentes a area técnica de atuagdo.

Colabora para a melhoria dos resultados da unidade orientando e disseminando conhecimentos técnicos adquiridos
aos demais colegas de trabalho.

Produz conhecimentos para a instituigdo, fruto do desenvolvimento intelectual e pratico que adquire por meio das
iniciativas patrocinadas ou apoiadas pelo INPI.

Planejamento e
organizagdo para o
trabalho

Estrutura e organiza agBes que envolvam pessoas, ambiente e recursos de maneira eficiente e eficaz.

Estabelece a melhor estratégia no desenvolvimento de seu trabalho para alcangar os objetivos e metas delineados
pelo Instituto.

Organiza tempo e recursos necessarios a consecugdo do trabalho, de modo eficiente, alcangando os resultados
desejados com qualidade e tempestividade.

Julgamento técnico-
profissional

Relne conhecimentos e vivéncia organizacional suficientes para entender questdes de cunho técnico e relativos as
atribuigGes técnicas desenvolvidas na unidade organizacional.

Avalia e forma entendimento sobre quest&es de cunho técnico-profissional de sua competéncia para se posicionar
sempre que requerido, com seguranga e assertividade.

Elabora proposta a fim de subsidiar as decisdes sobre questdes relacionadas a sua drea de competéncia profissional,
emitindo opinido e/ou pareceres técnicos confidveis.

Legislagdo de
Propriedade Industrial

Conhece da legislagdo e as respectivas correntes de pensamento norteadoras da interpretacdo da Lei de Propriedade
Industrial;

Aplica corretamente a legislagdo de Propriedade Industrial no desempenho de suas atribui¢cdes e busca orientagao
nas doutrinas quando ndo se sente seguro para emitir juizo préprio.

Compartilha com os demais colegas de trabalho aspectos da legislacdo de Propriedade Industrial, buscando novos
entendimentos e formulando questdes que possam contribuir para melhorar o trabalho no INPI.

Legislagdo sobre
Administragdo Publica:

Conhece a legislacdo e respectivas correntes de pensamento norteadoras da interpretagdo das leis que regeme
norteiama Administragdo Publica.

Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagdo atinente ao servigco publico no desempenho de suas atribuigdes,
buscando orientagdes nas doutrinas para formar juizo préprio e apresentar pareceres administrativos.

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da legislagdo aplicada a Administragdo Publica buscando
novos entendimentos e formulando questdes que possam contribuir para melhorar o trabalho no INPI.
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Tabela 5 - Competéncias e Fatores de Desempenho — Dimensao Gerencial

COMPETENCIAS

FATORES DE DESEMPENHO

Proatividade

Soluciona problemas adequadamente, demonstrando poder de decisdo.

Demonstra curiosidade em aprender e aprimorar seu trabalho, buscando implementar melhoria dos processos e
procedimentos técnicos e administrativos na sua drea de atuagdo.

| o — . . — .
Toma decisdes tempestivamente, cumprindo as metas e buscando sempre atingir os resultados, independente de
acompanhamento continuo de superior imediato.

Integragdo

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se cortés e imparcial em suas atitudes e decisdes, observando o
respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a empatia, os valores, a cultura, as crengas como forma de interagdo social.

E flexivel perante situagdes conflituosas no ambiente de trabalho, expressando sua opinido adequadamente, fazendo das
criticas um ponto de partida para a implementagdo de mudangas que visem a melhoria de seu desempenho.

Procura se inteirar das condigGes de trabalho dos subordinados, buscando prover os meios e recursos necessarios ao
melhor desempenho do grupo.

Acdo coletiva e trabalho

Compartilha conhecimentos com a equipe, respeitando as diferencas e limitagdes de cada membro.

Estabelece relacdo de confianga pela sinceridade com que comunica suas a¢des e da feedback aos subordinados sobre
acdes da drea e respectivos desempenhos.

em equipe E cordial, cortés e respeitoso no tratamento a terceiros, contribuindo para a manutengdo de uma ambiéncia

organizacional com alto nivel de camaradagem e cooperagdo mutua.
Apdia os subordinados, subsidiando-os no que for necessario para o alcance dos objetivos propostos.

Coachin Busca promover as condigdes necessdrias ao desenvolvimento pessoal e profissional dos subordinados, incentivando a

g superagdo das limitagdes.

Orienta os subordinados quanto aos possiveis caminhos a perseguir e agdes relativas a tomada de decisdo.
Busca compreender a situagdo e o lado do oponente, avaliando os interesses de cada parte.
Prima pela construgdo de alternativas, evitando se posicionar de forma rigida frente as situagdes.

Negociagdo

Age sob as bases de relagGes duradouras e solidificadas, calcadas no respeito, na compreensdo dos interesses de ambas
as partes e na relagdo ganha- ganha.

Orientagdo para
Resultados

Direciona suas agGes para os rumos definidos pela Instituicdo, percebendo a natureza das atividades e o contexto em
que se inserem.

Define e escolhe os principais instrumentos e metodologia para o alcance dos resultados, adequando-os ao contexto
situacional e aamplitude da agéo.

Estabelece objetivos e metas claras, especificas, mensuraveis e alcangaveis para todas as agdes sob sua coordenagdo.

Delegagdo de
Responsabilidade

Estabelece prioridades e concentra esforgos nas metas que dependem, exclusivamente, de suas agdes, transferindo a
membros da equipe outras atribui¢cdes intermedidrias;

Cria atmosfera de confianga e transparéncia, por meio da exposigdo de intengdes e atos correlatos.

Confere a terceiro aincumbéncia de decidir, por juizo préprio, questdes de seu interesse, de acordo com as diretrizes
preliminarmente estabelecidaspelo préprio.

Julgamento e Decisdao

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os sistematicamente para formacdo de juizo.

Esclarece questdes dubias, quando ha, buscando se cercar de certeza frente aos fatos e pontos levantados.

Posiciona-se de maneira assertiva e imparcial, decidindo de forma clara, objetiva e coerente.
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Tabela 6: Conceitos e agGes a serem seguidas relativos a nota final no conjunto das competéncias
sociocomportamentais e técnicas

NOTA FINAL CONCEITO ACZ\O
Recomenda-se capacitacdo especifica para atualizagdo e manutengdo do
100 a 90 A
desempenho.
89,99 2 70 B Recomenda-se capacitagdo especifica e complementar para otimizagdo do
desempenho.
Recomenda-se levantamento do perfil de competéncias comportamentais para analise
69,99 a 40 c da adequacdo funcional e capacitagdo especifica e complementar para elevagdo do
desempenho
Levantamento do perfil de competéncias comportamentais para andlise da adequacdo
abaixo de 40 D

funcional e capacitagdo especifica e complementar para elevagdo do desempenho a

patamares superiores.

Tabela 7: Conceitos e agdes a serem seguidas relativos a nota final no conjunto das competéncias gerenciais

NOTA FINAL CONCEITO ACAO
100 2 86 A Apto a ocupar a fungdo e recomenda-se capacitagdo gerencial para atualizagdo e
manutengdo do desempenho.
85,99 2 70 B Apto a ocupar a fungdo, devendo o servidor realizar capacitagdo gerencial e
complementar para otimizagdo do desempenho.
Apto a ocupar a fungdo com ressalva, devendo o servidor realizar capacitagdo
69,99 a 60 C gerencial e complementar para elevagdo do desempenho; recomenda-se
levantamento do perfil de competéncias comportamentais e gerenciais para
acompanhamento.
Apto a ocupar a fungdo com necessidade emergencial de capacitagdo gerencial €
59,99 a 40 D complementar para elevagdo urgente do desempenho, devendo o servidor ser submetido o
levantamento do perfil de competéncias comportamentais e gerenciais,
para acompanhamento continuo e analise da adequagdo funcional.
abaixo de 40 E N3o apto a ocupar fungdo gerencial no momento.
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ANEXO Il DAINSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DEAVALIAGAO DE ESTAGIO PROBATORIO

() 122 més de Exercicio () 242 Més de Exercicio () 302 Més de Exercicio
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotacgdo: Data de exercicio no cargo atual:
INSTRUCOES

| - Antes de iniciar a avaliacdo, leia com atencgao as especificagdes de cada fator e todos os quesitos.

Il - Analisando o que melhor reflete o desempenho do avaliado, atribua 1 (um), 3 (trés), 4 (quatro) ou 5
(cinco) pontos a cada quesito A, B, C e D. Dessa maneira, teremos, para a nota de cada fator, o
somatorio dos pontos atribuidos por quesito, totalizando até 20 (vinte) pontos por fator
(Responsabilidade, Produtividade, Capacidade de Iniciativa, Assiduidade e Disciplina),
consistindo numa Pontuagdo Total possivel de 100 (cem) pontos.

" - A Nota Final do servidor sera obtida dividindo-se a Pontuacgdo Total por 10(dez).

Para os casos em que a Nota Final do servidor avaliado for inferior a 6 (seis), elabore o
Parecer do Avaliador — Anexo lll, para que este seja encaminhado, juntamente a esta Ficha, ao dirigente
maximo da unidade administrativa.

Correspondéncia da pontuagdo atribuida

PONTO | DESEMPENHO Descricao do Desempenho aferido em cada quesito dos Fatores de Avaliacdo de Estagio Probatorio

O serwidor apresenta desempenho que sempre requer melhora. As deficiéncias sdo predominantemente criticas e
comprometem seu desempenho nas atribuigdes quotidianas, necessitando de acompanhamento e controle
Insuficiente |periddicos para produzir alguns resultados. Requer treinamento intensivo e acompanhamento sistematico para
melhorar desempenho mas, sobretudo, requer atitude para mudar comportamento e buscar se auto-desenvover,
tanto no aspecto dos conhecimentos praticos como os intelectuais.

O servidor apresenta um nivel de desempenho razodvel, aquém do nivel desejado para as expectativas do cargo,
fato este que gera algumas imperfeicdes na execucéo de seu trabalho. Contudo, ndo produz deficiéncias criticas
que comprometam a area em perda de tempo e recursos. Mostra-se disposto ao aprimoramento para estar mais
proximo do atendimento a estas expectativas. E necessério a este senvidor participar de treinamentos especificos
para se desenvolver e vivenciar, na pratica, com outros servidores mais experientes, situagdes com as quais ird
lidar com frequéncia, de modo a agir segundo agueles que apresentam os melhores resultados.

Satisfatorio

O seridor apresenta um desempenho que atende, na maioria das vezes, ao nivel desejado para o cargo gue
ocupa, permitindo-o bom desenvolvimento profissional. A incipiente experiéncia profissional que sera aprimorada
pela vivéncia no dia-a-dia, e até mesmo aquela adguirida ao longo da carreira, fruto de dedicacdo e vontade de
Bom aprender, somadas a vontade de continuar aprendendo e se aprimorando, sdo elementos presentes neste perfil de
desempenho. O alcance do nivel de exceléncia dar-se-d pelo alcance pleno das expectativas exigidas para o
ocupante do cargo, bem como pela capacidade de interagir construindo novas solugdes para questdes que
impactam o melhor desempenho individual e coletivo.

O servidor apresenta um desempenho que atende plenamente ao nivel de expectativa para o cargo, caracterizando-
o por ser uma refer@ncia dentre os demais naguele guesito especifico. A experiéncia vivenciada ao longo de sua
vida profissional e o aprendizado acumulados, sdo elementos especificos deste perfil de desempenho. O alcance
Excelente |do nivel de exceléncia se deu pelo e continuo aprimoramento de técnicas e conhecimentos, alinhados a vontade de
sempre buscar alternativas para contornar problemas, solugdes para questdes que impactam o melhor
desempenho individual e coletivo, demonstrando amplo dominio e seguranga em suas agdes e conduta, o gue o
torna uma referéncia para o grupo.
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FATORESDE ~ PONTUAGAO
AVALIACEG DESCRICAO QUESITOS ATRIBUIDA
X A Cumpre as tarefas dentro dos prazos e conforme as condigdes estabelecidas. Demonstra
Fator que avalia o comprometimento com o desempenho de sua fungio.
cumprimento de suas
atribuicBes dentro dos B |Apresenta trabalhos confidveis, provenientes de fontes de pesquisa seguras.
RESPONSABILIDADE prazos estipulados e C Busca solucionar as dificuldades que surgem no trabalho, destacando-se na realizagdo dos
conforme as condi¢des objetivos institucionais.
estabelecidas, bem como D Demonstra conduta profissional em nivel equivalente a relevancia do cargo que ocupa e realiza
a sua conduta profissional. suas atividades de acordo com as orientagdes fornecidas por autoridade competente.
Total de pontos atribuidos ao fator RESPONSABILIDADE
A Realiza suas atividades de forma regular e constante, utilizando os recursos disponiveis
Fator que avalia 0 conforme sua melhor capacidade, segundo orientagdes técnicas.
rendimento do servidor B Executa as tarefas de acordo com as prioridades e aproveita eventual disponibilidade de forma
compativel com as produtiva.
PRODUTIVIDADE condigges de trabalho e C Mostra-se eficiente e eficaz no desempenho das atribuigGes relativas ao cargo que ocupa e no
) X cumprimento das metas que lhe sdo designadas.
qualidade do servigo na - - - - -
5o das tarefas que D Desempenha seu trabalho com qualidade e realiza as tarefas com dinamismo, primando pela
execucdo das taretas qu racionalizagdo do tempo na sua execugdo.
|he sdo atribuidas. .
Total de pontos atribuidos ao fator PRODUTIVIDADE
Fator que avalia o A Soluciona problemas e duvidas relativas a sua area de atuagdo. Encaminha adequadamente os
interesse e a capacidade assuntos pelos quais ndo possui poder de decisdo.
do servidor de ser B Demonstra interesse em conhecer a estrutura e o funcionamento da Instituicdo e da Unidade em
criativo, apresentar que atua.
CAPACIDADE DE propostas e alternativas, C Busca aperfeigoar-se por si s6, bem como atualizar-se e conhecer as normas pertinentes as
INICIATIVA bem como a ! atribuicbes do cargo que ocupa.
independénciae a D |Propde a chefia, por iniciativa prépria, realizar novas tarefas e auxiliar os colegas de trabalho.
autonomia nas suas .
acdes Total de pontos atribuidos ao fator CAPACIDADE DE INICIATIVA
A |Comparece diariamente ao trabalho.
Fator que avalia a B E pontual nos compromissos inerentes ao cargo durante a jornada de trabalho, tais como
frequiéncia, a pontualidad reunides, capacitagdes, dentre outros.
ASSIDUIDADE e a permanéncia efetiva C |Permanece no local de trabalho durante o expediente.
no local de trabalho.
D Mantém-se concentrado nas atividades que |he sdo designadas, evitando dispersdes e
interferéncias prejudiciais.
Total de pontos atribuidos ao fator ASSIDUIDADE
A Cumpre as normas e regras internas, submetendo-se as regulamentagdes da Instituigdo,
Fator que avalia 0 principalmente, ao Cédigo de Etica.
cumprimento das normas Expressa sua opinido adequadamente, sabendo receber criticas e aceitar mudangas.
e regras estabelecidas,
bem como a conduta do Sabe trabalhar em equipe, cooperando e contribuindo com o grupo. Mostra-se cortés, atendendo a todos
DISCIPLINA servidor em manter um C  |sem distingzo. Relaciona-se com as pessoas de forma harmoniosa, promovendo
t to discret integracdo.
comportamento discreto & D Mostra-se cuidadoso com o ambiente de trabalho. Apresenta uma conduta discreta e reservada
ponderado. quanto aos assuntos de interesse da Instituigdo.
Total de pontos atribuidos ao fator DISCIPLINA
PONTUACAO TOTAL (Somatério dos pontos atribuidos a cada fator - A + B + C + D)
NOTA FINAL DA AVALIACI\O (PONTUACI\O TOTAL/10)
NECESSARIO APENAS NA AVALIAGAO REFERENTE AOS 122 E 242 MESES
CHEFIA IMEDIATA CHEFIA MEDIATA
EM [/ .
PREENCHIMENTO NECESSARIO APENAS NA AVALIAGAO DE ESTAGIO PROBATORIO REFERENTE AO 302 MES DE EXERCICIO
COORDENADOR-GERAL - DIRAD: COORDENADOR-GERAL — DIRMA:
ASS/CARIMBO ASS/CARIMBO
COORDENADOR-GERAL - DIRPA: COORDENADOR-GERAL - DICIG:
ASS/CARIMBO ASS/CARIMBO

CHEFE DE GABINETE - PRESIDENCIA:

ASS/CARIMBO
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CIENCIA DO SERVIDOR

DATA: / |/ ASS:
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ANEXO IV DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016
PARECER DO AVALIADOR

Nome do servidor: Matricula:

Cargo: Classe: Padrdo:__ Lotagdo:

Data de exercicio no cargo atual:

INSTRUCOES

1. Este espaco é oferecido ao avaliador para tecer comentdrios complementares a Avaliagdo de
Desempenho de Estagio Probatdrio atribuida aos servidores avaliados com Nota Final inferior a 6
(seis).

2. Oreferido parecer devera ser claro, objetivo e de facil compreensao.
3. Ao concluir o parecer, colha a validagdo da Chefia Mediata do servidor avaliado e junte-o a

respectiva Ficha de Avaliagdo, para que ambos sejam encaminhados ao dirigente maximo da
unidade ou a Comissdo de Avaliagdo de Estagio Probatdrio, conforme o caso.

PARECER

Chefia Imediata Data / /
Chefia Mediata Data__/__ /___
Dirigente Maximo da Unidade Data_ /_ /___

Ciéncia do servidor Data / /
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ANEXO V DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE CONTRATAGAO DE METAS DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

(Periodo de Execu¢io—de ___/ /] _ _a /__/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotacgdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliacao de Desempenho Individual

Contratagao de Metas

Meta 1

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Caracteristica da Meta: Positiva ( ) Negativa ( ) Peso da Meta: 1 ( )2 ( )3 (

Quantidade Contratada: Un( )%( ) Data Contratada: [/

Data de Entrega Prevista: / /
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Nome do servidor: Matricula:

Meta 2

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Caracteristica da Meta: Positiva ( ) Negativa () Peso da Meta: 1 ( J2(  )3(

Quantidade Contratada: Un( )%( ) Data Contratada: [/

Data de Entrega Prevista: / /

Meta 3

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Caracteristica da Meta: Positiva ( ) Negativa ( ) Peso da Meta: 1 ( )2( ) 3(

Quantidade Contratada: Un( )%( ) Data Contratada: [/

Data de Entrega Prevista: / /]
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ANEXO VI DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE CONTRATAGAO DE COMPETENCIAS SOCIOCOMPORTAMENTAIS E TECNICAS PARA FINS DE

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Nome do servidor: Matricula: _Cargo:__
Classe: Padrdo:
Lotagao
Avaliagao de Desempenho Individual Contratagdo das
Competéncias Sociocomportamentais
(Contratar no minimo 5 destas competéncias)
A . . N Competéncias
Competéncias Indicadores das Competéncias

Contratadas

Comunicagao

Transmite idéias, conceitos, opinides de forma clara e consistente.

Manifesta-se de forma estruturada e objetiva oralmente e/ou por

escrito.

Certifica-se de ter havido entendimento da mensagem transmitida pelo receptor.

Relacionamento
Interpessoal

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se cortés e imparcial em suas atitudes
e decisdes, observando o respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a empatia, os valores, a
cultura, as crengas como forma de interagdo humana.

Porta-se de modo a assegurar o bom convivio com os individuos no ambiente profissional.
Relaciona-se no ambiente de trabalho de forma a conduzir a um melhor nivel de

produtividade em equipe.

Orientagdo a
Aprendizagem
Continua

Busca desenvolver, permanentemente, sua capacidade cognitiva, seja por meio da leitura, seja
por meio de estudos e ou pesquisas.

Mostra-se observador, atento e interessado em adquirir novos conhecimentos por meio da
troca de experiéncia e vivéncias profissionais, seja pelo convivio com servidores com maior
experiéncia, seja com a observagdo de praticas bem sucedidas no passado.

Busca agregar conhecimentos com o intuito de contribuir para um melhor desempenho
profissional.

Comprometimento
Organizacional

Percebe a natureza das atividades da organizagdo, engajando-se a missdo

institucional e direcionando suas agdes para que o instituto alcance a maximizagdo

dos resultados.

Compartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o melhor desempenho institucional
e aumentar a sinergia com a instituicdo;

Mostra-se interessado em contribuir com as dreas e as pessoas que nelas trabalham,

visando alcangar o maximo da eficiéncia e eficacia na execugdo das atribuigdes.

Cooperagdao Mutua

Atua de forma integrada e colaborativa enquanto membro de uma equipe de trabalho,

junto aos colaboradores da sua unidade para o alcance do interesse comum institucional.
Compreende a interdependéncia do trabalho que desenvolve individualmente com

aqueles desenvolvidos pelos colegas das outras unidades da institui¢do.

Mostra-se sempre disponivel, solicito com os colegas das demais unidades, buscando contribuir
para o alcance do melhor resultado coletivo.

Companheirismo

Integra-se com os demais colaboradores ajudando, apoiando e sabendo trabalhar em
equipes de trabalho.

Mostra-se cortés e cordial com os colegas de trabalho, colaborando para que todos possam
atingir os melhores resultados individuais.

Contribuir para tornar o ambiente de trabalho mais agradédvel de convivio em equipe por sua
postura positiva e amistosa.

Visdo Sistémica

Compreende as interdependéncias, as interinfluéncias e as vinculagdes entre as unidades

da institui¢do vista como um sistema social complexo e integrado.

Entende que a instituicdo é um sistema interagente com os ambientes externo e interno e

que o resultado desta interagdo produz resultados de todas as ordens para as atividades

aqui desempenhadas.

Compreende a instituigdo como um conjunto de partes constituidas para o alcance de um objetivo

comum, que levard o INPI ao cumprimento de sua missdo e a posi¢do definida em sua visdo
institucional.
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Criatividade

Atua individualmente ou em equipe na concepgdo e implementagdo de idéias Uteis aplicaveis para
melhorar o desempenho de pessoas e processos no ambiente de trabalho.

Apresenta solugdes inovadoras que visam criar alternativas para aprimorar/desenvolver produtos,
processos ou atividades, ultrapassando os limites do usual e do corriqueiro.

Propde solugBes para problemas decorrentes das atividades desenvolvidas, sem a obrigagdo de
gue as mesmas sejam adotadas pela chefia, mas, todavia , contribuem para a construgdo

coletiva de uma alternativa e ndo para a geragdo de mais um problema frente aos do cotidiano.




Nome do servidor:
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Matricula:

Avaliacao de Desempenho Individual

Contratacdo das Competéncias Técnicas (Contratar
no minimo 5 destascompeténcias)

Competéncias

Indicadores das Competéncias

Competéncias
Contratadas

Conhecimento e uso
de sistemas de
organizagao e Tl

Compreende e mostra dominio dos conceitos relativos aos sistemas de organizag¢do e/ou Tl
relativos as sua atribuiges profissionais.

Aplica os conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e Tl relativos as suas atribui¢es de
maneira adequada, colaborando na produgdo dos melhores resultados para a unidade.
Promove solugBes com a maxima efetividade para as demandas da unidade e que
contribuem para o melhor resultado institucional.

Pensamento
critico-analitico

Compreende e avalia uma suposigdo, inferéncia ou argumento no desenvolvimento de
planos, agBes e decisGes aplicaveis as situagdes reais de trabalho de sua drea.

Posiciona-se frente a situagdes e argumentos de forma construtiva, emitindo parecer e
colaborando para a construgdo de um melhor entendimento sobre as quest&es levantadas.
Mostra postura ativa de questionamento do status quo, avaliando a realidade e buscando
propor alternativas para otimizar os resultados institucionais.

Qualidade no
trabalho

Atende aos requisitos, especificagdes e padrées definidos pelo Instituto, norma ou

geréncia de unidade administrativa, na execugdo das tarefas e atividades pelas quais
encontra-se responsavel.

O produto de seu trabalho é entregue em conformidade com as exigéncias apresentadas no
momento de solicitagdo ou agregado de beneficio que melhore seu propésito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e pode ser utilizado para balizar
orientag@es futuras aos demais procedimentos de mesma natureza.

Conhecimento
técnico/cientifico na
drea de atuagao

Emprega produtivamente os conhecimentos especificos acumulados ao longo de sua vida
académica e profissional para o melhor desempenho das atividades pertinentes a drea
técnica de atuagao.

Colabora para a melhoria dos resultados da unidade orientando e disseminando
conhecimentos técnicos adquiridos aos demais colegas de trabalho.

Produz conhecimentos para a institui¢do, fruto do desenvolvimento intelectual e pratico
que adquire por meio das iniciativas patrocinadas ou apoiadas pelo INPI.

Planejamento e
organizac¢ao parao

Estrutura e organiza agdes que envolvam pessoas, ambiente e recursos de maneira

eficiente e eficaz.

Estabelece a melhor estratégia no desenvolvimento de seu trabalho para alcangar os objetivos
e metas delineados pelo Instituto.

trabalho - . x
Organiza tempo e recursos necessarios a consecugao do trabalho, de modo
eficiente, alcangando os resultados desejados com qualidade e tempestividade.
Reline conhecimentos e vivéncia organizacional suficientes para entender questdes de
Julgamento cunho técnico e relativos as atribuigdes técnicas desenvolvidas na unidade
técnico- organizacional.
. s Avalia e forma entendimento sobre questdes de cunho técnico-profissional de sua
profissional q P

competéncia para se posicionar sempre que requerido, com seguranga e assertividade.
Elabora proposta a fim de subsidiar as decisGes sobre questdes relacionadas a sua area
de competéncia profissional, emitindo opinido e/ou pareceres técnicos confidveis.

Legislagao de
Propriedade
Industrial

Conhece legislagdo e as respectivas correntes de pensamento norteadoras da interpretacdo
da Lei da Propriedade Industrial.

Aplica corretamente a legislagdo da Propriedade Industrial no desempenho de suas
atribuicBes e busca orientagdo nas doutrinas quando ndo se sente seguro para emitir juizo
proéprio.

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da legislagdo de Propriedade
Industrial, buscando novos entendimentos e formulando questdes que possam contribuir
para melhorar o trabalho no INPI.
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Conhece legislagdo e respectivas correntes de pensamento norteadoras da interpretagdo das
leis que regem e norteiam a Administragdo Publica.

LegiSIagao sobre Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagdo atinente ao servigo publico no
Administragao desempenho de suas atribuigdes, buscando orientagdes nas doutrinas para formar juizo
Publica préprio e apresentar pareceres administrativos.

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da legislagdo aplicada a Administracdo
Publica buscando novos entendimentos e formulando quest&es que possam contribuir para
melhorar o trabalho no INPI.

Chefia Imediata Data / / __
Coordenador-Geral ou equivalente Data /_/_.
Dirigente Maximo da Unidade Data_/_/__.

Ciéncia do servidor Data / /




FICHA DE CONTRATAGAO DE COMPETENCIAS GERENCIAIS PARA FINS DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Nome do servidor:

MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

ANEXO VII DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

INDIVIDUAL

Matricula:

Classe: Padrdo:

_Cargo:__

Lotacao

Avaliagao de Desempenho Individual Contratagdo
das Competéncias Gerenciais

Competéncias

Indicadores das Competéncias

Competéncias
Contratadas

Proatividade

Soluciona problemas adequadamente, demonstrando poder de decisdo.

Demonstra curiosidade em aprender e aprimorar seu trabalho, buscando implementar
melhoria dos processos e procedimentos técnicos e administrativos na sua area de atuagdo.
Toma decisGes tempestivamente, cumprindo as metas e buscando sempre atingir os resultados,
independente de acompanhamento continuo de superior imediato.

Integragao

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se cortés e imparcial em suas
atitudes e decisGes, observando o respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a empatia, os
valores, a cultura, as crengas como forma de interagdo social.

E flexivel perante situagdes conflituosas no ambiente de trabalho, expressando sua opinido
adequadamente, fazendo das criticas um ponto de partida para a implementagdo de mudangas
que visem a melhoria de seu desempenho.

Procura se inteirar das condig¢Ges de trabalho dos subordinados, buscando prover os
meios e recursos necessarios ao melhor desempenho do grupo.

Agao coletiva e
trabalho em equipe

Compartilha conhecimentos com a equipe, respeitando as diferengas e limitagdes de cada
membro. Estabelece relagdo de confianga pela sinceridade com que comunica suas ag8es e da
feedback aos subordinados sobre a¢Bes da area e respectivos desempenhos.

E cordial, cortés e respeitoso no tratamento a terceiros, contribuindo para a manutengdo de
uma ambiéncia organizacional com alto nivel de camaradagem e cooperagdo mutua.

Coaching

Apdia os subordinados, subsidiando-os no que for necessario para o alcance dos
objetivos propostos.

Busca promover as condigdes necessdrias ao desenvolvimento pessoal e profissional
dos subordinados, incentivando a superagdo das limitagdes.

Orienta os subordinados quanto aos possiveis caminhos a perseguir e agdes relativas a tomada
de decisdo.

Negociacao

Busca compreender a situagdo e o lado oponente, avaliando os interesses de cada parte.
Prima pela construgdo de alternativas, evitando se posicionar de forma rigida frente as
situagdes. Age sob as bases de relagdes duradouras e solidificadas, caucadas no respeito, na
compreensdo dos interesses de ambas as partes e na relagdo ganha-ganha.

Orientagdo para
resultados

Direciona suas agBes para os rumos definidos pela Instituigdo, percebendo a natureza
das atividades e o contexto em que se inserem.

Define e escolhe os principais instrumentos e metodologia para o alcance dos
resultados, adequando-os ao contexto situacional e a amplitude da agdo.

Estabelece objetivos e metas claras, especificas, mensuraveis e alcangaveis para todas as agdes
sob sua coordenagdo.

Delegacao de
responsabilidade

Estabelece prioridades e concentra esforgos nas metas que dependem, exclusivamente, de suas
agdes, transferindo a membros da equipe outras atribui¢es intermediarias.

Cria atmosfera de confianga e transparéncia, por meio da exposi¢cdo de intencdes e atos
correlatos.

Confere a terceiro a incumbéncia de decidir, por juizo préprio, questdes de seu interesse, de
acordo com as diretrizes preliminarmente estabelecidas pelo préprio.

Julgamento e
decisao

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os sistematicamente para formagdo de juizo.
Esclarece questdes dubias, quando hd, buscando se cercar de certeza frente aos fatos e
pontos levantados.

Posiciona-se de maneira assertiva e imparcial, decidindo de forma clara, objetiva e coerente.

Coordenador-Geral ou equivalente

Dirigente Maximo da Unidade

Ciéncia do servidor

Chefia Imediata

Data / /

Data / / .

Data __ / /.
Data_ / [/ .
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ANEXO VIII DA INSTRUCAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIACAO DA DIMENSAO DE METAS DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

(Periodo de Execugdo—de __/ /__a /__/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotagdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avali¢cdo de Desempenho Individual

Dimensao Metas

Meta 1

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Peso da Meta Quantidade Contratada Quantidade Entregue
1( )20 )3( ) __ Un( )%( ) _ Un( )%

Manifesta¢do do Avaliador

Pontuagdo da Meta

(Peso x Quantidade Entregue da Meta)
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Nome do servidor: Matricula:

Meta 2

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Peso da Meta Quantidade Contratada Quantidade Entregue
1( )20 )3( ) __Un( )%( ) __ Un( )%l

Manifestacdo do Avaliador

Pontuagdo da Meta

(Peso x Quantidade Entregue da Meta)

Meta 3

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Peso da Meta Quantidade Contratada Quantidade Entregue
1( )2 )3( ) —_Un( )%( ) _ un( )%l

Manifestacdo do Avaliador

Pontuagdo da Meta
(Peso x Quantidade Entregue da Meta)

Nivel de Desempenho nas Metas
(Somatdrio das Pontuacgbes das Metas dividido pelo Somatério dos Pesos
das Metas) -
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Nota Final da Avaliagdo de Desempenho Individual, na
Dimensao Metas
(Igual ao Nivel de Desempenho nas Metas acima)
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ANEXO IX DA INSTRUGCAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIAGAO DA DIMENSAO DE COMPETENCIAS
SOCIOCOMPORTAMENTAIS E TECNICAS

(Intersticio — de /___/ a /__/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotagdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliagao de Desempenho Individual Dimensao

Competéncias Sociocomportamentais

Competéncias

Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatdrio Bom
ndaicadores das Competencias (1 ponto) (2 ptos) (3 ptos)

Excelente
(4 ptos)

Comunicacao

Transmite idéias, conceitos, opinides de forma clara e consistente.

Manifesta-se de forma estruturada e objetiva oralmente e/ou por
escrito.

Certifica-se de ter havido entendimento da mensagem transmitida
pelo receptor.

Relacionamento
Interpessoal

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se
cortés e imparcial em suas atitudes e decisGes, observando o
respeito mutuo, a confianga, as diferencas, a empatia, os valores,
a cultura, as crengas como forma de interagdo humana.

Porta-se de modo a assegurar o bom convivio com os individuos no
ambiente profissional.

Relaciona-se no ambiente de trabalho de forma a conduzir a um
melhor nivel de produtividade em equipe.

Orientagdo a
Aprendizagem
Continua

Busca desenvolver, permanentemente, sua capacidade
cognitiva, seja por meio da leitura, seja por meio de estudos e
Oou pesquisas.

Mostra-se observador, atento e interessado em adquirir novos
conhecimentos por meio da troca de experiéncia e vivéncias
profissionais, seja pelo convivio com servidores com maior
experiéncia, seja com a observacdo de praticas bem sucedidas
no passado.

Busca agregar conhecimentos com o intuito de contribuir para um
melhor desempenho profissional.

Comprometimento
Organizacional

Percebe a natureza das atividades da organizagdo, engajando-se
a missdo institucional e direcionando suas agdes para que o
instituto alcance a maximizagdo dos resultados.

Compartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o

melhor desempenho institucional e aumentar a sinergia com a
instituicao.

Mostra-se interessado em contribuir com as areas e as pessoas
que nelas trabalham, visando alcangar o maximo da eficiéncia e
eficacia na execugdo das atribuicdes.
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Nome do servidor: Matricula:
C tanci Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatério Bom Excelente
ompetencias ndicadores das Competencias (1 ponto) (2 ptos) (3 ptos) (4 ptos)

Cooperagao Mutua

Atua de forma integrada e colaborativa enquanto membro de
uma equipe de trabalho, junto aos colaboradores da sua
unidade para o alcance do interesse comum institucional.

Compreende a interdependéncia do trabalho que desenvolve

individualmente com aqueles desenvolvidos pelos colegas das
outras unidades da institui¢cdo.

Mostra-se sempre disponivel, solicito com os colegas das
demais unidades, buscando contribuir para o alcance do
melhor resultado coletivo.

Companheirismo

Integra-se com os demais colaboradores ajudando,
apoiando e sabendo trabalhar em equipes de trabalho.

Mostra-se cortés e cordial com os colegas de trabalho,
colaborando para que todos possam atingir os melhores
resultados individuais.

Contribuir para tornar o ambiente de trabalho mais agradavel de
convivio em equipe por sua postura positiva e amistosa.

Visao Sistémica

Compreende as interdependéncias, as interinfluéncias e
as vinculagdes entre as unidades da instituicdo vista
como um sistema social complexo e integrado.

Entende que a instituigdo é um sistema interagente com os
ambientes externo e interno e que o resultado desta interagdo
produz resultados de todas as ordens para as atividades aqui
desempenhadas.

Compreende a instituigdo como um conjunto de partes
constituidas para o alcance de um objetivo comum, que
levard o INPl ao cumprimento de sua missdo e a posi¢do
definida em sua visdo institucional.

Criatividade

Atua individualmente ou em equipe na concepgao e
implementagdo de idéias Uteis aplicaveis para melhorar o
desempenho de pessoas e processos no ambiente de
trabalho.

Apresenta solugBes inovadoras que visam criar alternativas para
aprimorar/desenvolver produtos, processos ou atividades,
ultrapassando os limites do usual e do corrigueiro.

Propd&e solugBes para problemas decorrentes das atividades
desenvolvidas, sem a obrigagdo de que as mesmas sejam
adotadas pela chefia, mas, todavia , contribuem para a
construgdo coletiva de uma alternativa e ndo para a geragdo de

mais um
problema frente aos do cotidiano.

Desempenho nas competéncias Sociocomportamentais
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Nome do servidor: Matricula:
Avaliagao de Desempenho Individual
Dimensdao Competéncias Técnicas
C tanci Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatdrio Bom Excelente
ompeténcias ndicadores das Competéncias (1 ponto) (2 ptos) (3 pos) (4 pos)

Conhecimento e

uso de sistemas de
organizagao e
Tl

Compreende e mostra dominio dos conceitos relativos aos
sistemas de organizagdo e/ou Tl relativos as sua atribuigbes
profissionais.

Aplica os conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e Tl
relativos as suas atribui¢des de maneira adequada, colaborando
na producdo dos melhores resultados para a unidade.

Promove solugdes com a maxima efetividade para as demandas
da unidade e que contribuem para o melhor resultado
institucional.

Pensamento
critico-analitico

Compreende e avalia uma suposigdo, inferéncia ou argumento
no desenvolvimento de planos, acbes e decisdes aplicaveis as
situacgdes reais de trabalho de sua drea.

Posiciona-se frente a situagdes e argumentos de forma
construtiva, emitindo parecer e colaborando para a construgdo
de um melhor entendimento sobre as quest&es levantadas.

Mostra postura ativa de questionamento do status quo, avaliando a
realidade e buscando propor alternativas para otimizar os
resultados institucionais.

Qualidade no
trabalho

Atende aos requisitos, especificagdes e padrdes definidos pelo
Instituto, norma ou geréncia de unidade administrativa, na
execugdo das tarefas e atividades pelas quais encontra-se
responsavel.

O produto de seu trabalho é entregue em conformidade com as
exigéncias apresentadas no momento de solicitagdo ou agregado
de beneficio que melhore seu propdsito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e pode ser
utilizado para balizar orientagdes futuras aos demais
procedimentos de mesma natureza.

Conhecimento

técnico/cientifico na
drea de
atuacao

Emprega produtivamente os conhecimentos especificos
acumulados ao longo de sua vida académica e profissional para o
melhor desempenho das atividades pertinentes a drea técnica de
atuacgdo.

Colabora para a melhoria dos resultados da unidade orientando
e disseminando conhecimentos técnicos adquiridos aos demais
colegas de trabalho.

Produz conhecimentos para a institui¢do, fruto do desenvolvimento
intelectual e pratico que adquire por meio das iniciativas
patrocinadas ou apoiadas pelo INPI.

Planejamento e

organizagdo para o

Estrutura e organiza agdes que envolvam pessoas, ambiente
e recursos de maneira eficiente e eficaz.

Estabelece a melhor estratégia no desenvolvimento de seu trabalho
para alcangar os objetivos e metas delineados pelo Instituto.

Organiza tempo e recursos necessarios a consecugdo do

trabalho trabalho, de modo eficiente, alcangando os resultados
desejados com qualidade e tempestividade.
Reune conhecimentos e vivéncia organizacional suficientes
Julgamento para entender questdes de cunho técnico e relativos as
L. atribuicdes
tecnico- técnicas desenvolvidas na unidade organizacional.
profissional Avalia e forma entendimento sobre quest&es de cunho técnico-

profissional de sua competéncia para se posicionar sempre que
requerido, com seguranca e assertividade.

Elabora proposta a fim de subsidiar as decisdes sobre questdes
relacionadas a sua area de competéncia profissional, emitindo
opinido e/ou pareceres técnicos confidveis.

Legislagdo de
Propriedade
Industrial

Conhece legislagdo e as respectivas correntes de
pensamento norteadoras da interpretacdo da lei da
Propriedade Industrial.

Aplica corretamente a legislagdo da Propriedade Industrial no
desempenho de suas atribuigdes e busca orientagdo nas doutrinas
guando ndo se sente seguro para emitir juizo proéprio.

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da
legislagdo de Propriedade Industrial, buscando novos
entendimentos e formulando questdes que possam contribuir para
melhorar o trabalho

Conhece legislagdo e respectivas correntes de pensamento
norteadoras da interpretagdo das leis que regem e norteiam a

Administragdo Publica.




Legislacao sobre
Administragao
Publica

MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagdo atinente ao
servigo publico no desempenho de suas atribuigdes, buscando
orientagBes nas doutrinas para formar juizo proéprio e apresentar
pareceres administrativos.

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da legislagdo
aplicada a Administragdo Publica buscando novos entendimentos e
formulando questdes que possam contribuir para melhorar o
trabalho

Desempenho nas competéncias Técnicas
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Nome do servidor: Matricula:

Desempenho nas competéncias Técnicas

L JaNT] 1 z 2 1 an : 1 1 \

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Nota Final da Avaliagao de Desempenho Individual,

Na Dimensao Competéncias

Nota Final da Avaliacdo de Desempenho Individual, para fins de Percep¢do da GDAPI e progressdo e promogdo
(lgual a Nota Final na Dimensdo Metas)

Obs: Caso a Nota Final na Dimensdo Competéncias seja superior a Nota Final na Dimens3do Metas, observar o

Chefia Imediata Data / /
Coordenador-Geral ou equivalente Data /] _.
Dirigente Maximo da Unidade Data_/ /[ __.

Ciéncia do servidor Data / /




MINISTERIO DA ECONOMIA

INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

ANEXO X DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIAGAO DA DIMENSAO DE COMPETENCIAS GERENCIAIS

/__/ a

(Intersticio — de

/__/__)

Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotagdo: Data de exercicio no cargo atual:
Avaliagao de Desempenho Individual
Dimensdo Competéncias Gerenciais
C tanci Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatério Bom Excelente
ompeténcias ndicadores das Competéncias (1 ponto) (2 ptos) (3 ptos) (4 ptos)

Proatividade

Soluciona problemas adequadamente, demonstrando poder de
decisdo.

Demonstra curiosidade em aprender e aprimorar seu
trabalho, buscando implementar melhoria dos processos e
procedimentos técnicos e administrativos na sua drea de
atuagdo.

Toma decisdes tempestivamente, cumprindo as metas
e buscando sempre atingir os resultados,
independente de acompanhamento continuo de
superior imediato.

Integragao

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-
se cortés e imparcial em suas atitudes e decisdes,
observando o respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a
empatia, os valores, a cultura, as crengas como forma de
interagdo social.

E flexivel perante situagdes conflituosas no ambiente de
trabalho, expressando sua opinido adequadamente, fazendo
das criticas um ponto de partida para a implementagdo de
mudancas que visem a melhoria de seu desempenho.

Procura se inteirar das condigdes de trabalho dos
subordinados, buscando prover os meios e recursos
necessarios ao melhor desempenho do grupo.

Agdo coletiva e
trabalho em
equipe

Compartilha conhecimentos com a equipe, respeitando as
diferencas e limitagdes de cada membro.

Estabelece relagdo de confianga pela sinceridade com que
comunica suas agdes e da feedback aos subordinados sobre
acOes da area e respectivos desempenhos.

E cordial, cortés e respeitoso no tratamento a terceiros,
contribuindo para a manutengdo de uma ambiéncia
organizacional com alto nivel de camaradagem e
cooperagao

mutua.

Coaching

Apdia os subordinados, subsidiando-os no que for necessario
para o alcance dos objetivos propostos.

Busca promover as condi¢es necessarias ao
desenvolvimento pessoal e profissional dos subordinados,
incentivando a superagdo das limitagdes.

Orienta os subordinados quanto aos possiveis caminhos
a perseguir e agles relativas a tomada de decisdo.




Nome do servidor:

MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

Matricula:

Competéncias

Indicadores das Competéncias

Insuficiente
(1 ponto)

Satisfatério
(2 pontos)

Bom
(3 ptos)

Excelente
(4 ptos)

Negociagao

Busca compreender a situagdo e o lado
oponente, avaliando os interesses de
cada parte.

Prima pela construgdo de alternativas,
evitando se posicionar de forma rigida frente
as situagdes.

Age sob as bases de relages duradouras
e solidificadas, caucadas no respeito, na
compreensdo dos interesses de ambas as
partes e na relagdo ganha-ganha.

Orientagao para
resultados

Direciona suas ag¢des para os rumos definidos
pela Instituicdo, percebendo a natureza das
atividades e o contexto em que se inserem.

Define e escolhe os principais instrumentos
e metodologia para o alcance dos
resultados, adequando-os ao contexto
situacional e a amplitude da agdo.

Estabelece objetivos e metas claras,
especificas, mensuraveis e alcangaveis para
todas as agdes sob sua coordenagdo.

Delegagao de
responsabilidade

Estabelece prioridades e concentra esforgos
nas metas que dependem, exclusivamente,
de suas agdes, transferindo a membros da
equipe outras atribuicdes intermediarias.

Cria atmosfera de confianga e
transparéncia, por meio da exposi¢do de
intengBes e atos correlatos.

Confere a terceiro a incumbéncia de decidir,

por juizo proprio, questdes de seu interesse,

de acordo com as diretrizes preliminarmente
estabelecidas pelo préprio.

Julgamento e
decisao

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os
sistematicamente para formagdo de juizo.

Esclarece questdes dubias, quando h3,
buscando se cercar de certeza frente aos
fatos e pontos levantados.

Posiciona-se de maneira assertiva e imparcial,
decidindo de forma clara, objetiva e coerente.

Desempenho nas competéncias Gerenciais

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Na Dimensao Competéncias

Nota Final da Avaliacdo de Desempenho Individual,

Nota Final da Avaliacao de Desempenho Individual para fins de Percepcao da GDAPI e progressao e

promocgado (lgual a Nota Final na Dimens&o Metas)

Obs: Caso a Nota Final na Dimensdo Competéncias seja superior a Nota Final na Dimensdo Metas,

observar o previsto no paragrafo Unico do art. 54 desta Instrucdo Normativa.
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Chefia Imediata Data / / __
Coordenador-Geral ou equivalente Data /_/_.
Dirigente Maximo da Unidade Data_/_/__.

Ciéncia do servidor Data / /




MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL
ANEXO X1 DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO PARA FINS DE PROGRESSAO FUNCIONAL E PROMOGAO NO
PLANO DE CARREIRAS E CAGOS DO INPI

(Intersticio — de /__1/ a /__1/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotagdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliacao de Desempenho Individual - Dimensao Competéncias Sociocomportamentais

A . . a . Insuficiente Satisfatério
Competéncias Indicadores das Competéncias (1 ponto) (2 ptos)

Bom
(3 ptos)

Excelente
(4 pos)

Transmite idéias, conceitos, opinides de forma clara e consistente.

. Manifesta-se de forma estruturada e objetiva oralmente e/ou por
Comunicag¢ao escrito.

Certifica-se de ter havido entendimento da mensagem transmitida
pelo receptor.

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se cortés e
imparcial em suas atitudes e decisdes, observando o respeito mutuo,
a confianga, as diferencas, a empatia, os valores, a cultura, as crengas
Relacionamento como forma de interagdo humana.

Porta-se de modo a assegurar o bom convivio com os individuos no
Interpessoal ambiente profissional.

Relaciona-se no ambiente de trabalho de forma a conduzir a um
melhor nivel de produtividade em equipe.

Busca desenvolver, permanentemente, sua capacidade cognitiva, seja
por meio da leitura, seja por meio de estudos e ou pesquisas.

Orientacao a Mostra-se observador, atento e interessado em adquirir novos
Aprendizagem conhecimentos por meio da troca de experiéncia e vivéncias
) profissionais, seja pelo convivio com servidores com maior
Continua experiéncia, seja com a observagdo de praticas bem sucedidas no
passado.

Busca agregar conhecimentos com o intuito de contribuir para um
melhor desempenho profissional.

Percebe a natureza das atividades da organizagdo, engajando-se
a missdo institucional e direcionando suas agBes para que o
instituto alcance a maximizagdo dos resultados.

Comprometimento Compartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o
Organizacional melhor desempenho institucional e aumentar a sinergia com a
instituicdo.

Mostra-se interessado em contribuir com as dreas e as pessoas que
nelas trabalham, visando alcangar o maximo da eficiéncia e eficacia
na execugdo das atribuicdes.

Atua de forma integrada e colaborativa enquanto membro de uma
equipe de trabalho, junto aos colaboradores da sua unidade para o
alcance do interesse comum institucional.

Compreende a interdependéncia do trabalho que desenvolve
individualmente com aqueles desenvolvidos pelos colegas das
outras unidades da institui¢do.

Cooperagdao Mutua

Mostra-se sempre disponivel, solicito com os colegas das
demais unidades, buscando contribuir para o alcance do
melhor resultado coletivo.

Desempenho nas competéncias Sociocomportamentais

Nome do servidor: Matricula:

Avaliacdo de Desempenho Individual — Dimensdo Competéncias Técnicas
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Insuficiente Satisfatdrio Bom

Competéncias Indicadores das Competéncias (1 ponto) (2 pontos) (3 pontos)

Excelente
(4 pontos)

Compreende e avalia uma suposi¢do, inferéncia ou
argumento no desenvolvimento de planos, agdes e
decisBes aplicaveis as situacBes reais de trabalho de sua
area.

Pensamento Posiciona-se frente a situages e argumentos de forma
critico-analitico construtiva, emitindo parecer e colaborando para a
construgdo de um melhor entendimento sobre as questGes
levantadas.

Mostra postura ativa de questionamento do status quo,
avaliando a realidade e buscando propor alternativas para
otimizar os resultados institucionais.

Atende aos requisitos, especificagdes e padrdes definidos
pelo Instituto, norma ou geréncia de unidade administrativa,
na

execugdo das tarefas e atividades pelas quais encontra-se
Qualidade no responsdvel.

trabalh O produto de seu trabalho é entregue em conformidade
rabalho com as exigéncias apresentadas no momento de solicitagdo
ou agregado de beneficio que melhore seu propdsito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e
pode ser utilizado para balizar orientagGes futuras aos
demais procedimentos de mesma natureza.

Emprega produtivamente os conhecimentos especificos
acumulados ao longo de sua vida académica e profissional

para o melhor desempenho das atividades pertinentes a area

Conhecimento técnica de atuagdo.

técnico/cientifico Colabora para a melhoria dos resultados da unidade
orientando
na area de e disseminando conhecimentos técnicos adquiridos aos
demais
atuacao colegas de trabalho.

Produz conhecimentos para a instituicdo, fruto do
desenvolvimento intelectual e pratico que adquire por meio

iniciativas patrocinadas ou apoiadas pelo INPI.

Estrutura e organiza a¢Ges que envolvam pessoas, ambiente
e recursos de maneira eficiente e eficaz.

Planejamento e Estabelece a melhor estratégia no desenvolvimento de seu

. o trabalho para alcangar os objetivos e metas delineados pelo
organizagdo parao | instituto.

trabalho Organiza tempo e recursos necessarios a consecugdo
do trabalho, de modo eficiente, alcangando os
resultados desejados com qualidade e tempestividade.

Relne conhecimentos e vivéncia organizacional suficientes
para entender questGes de cunho técnico e relativos as
atribuigBes técnicas desenvolvidas na unidade

Julgamento organizacional.
técnico- Avalia e forma entendimento sobre questdes de cunho
.. técnico- profissional de sua competéncia para se posicionar
profissional sempre que requerido, com seguranca e assertividade.

Elabora proposta a fim de subsidiar as decisGes sobre
questdes relacionadas a sua area de competéncia
profissional, emitindo opinido e/ou pareceres técnicos
confidveis.

Desempenho nas competéncias Técnicas

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Nota Final da Avaliacdo de Desempenho Individual, para fins de progressao funcional e promogao
no Plano de Carreiras e Cargos no INPI
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Chefia Imediata Data /
Coordenador-Geral ou equivalente Data /_
Dirigente Maximo da Unidade Data_/_/__.

Ciéncia do servidor Data /




MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL
ANEXO XII DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO GERENCIAL PARA FINS DE PROGRESSAO FUNCIONAL E
PROMOGAO NO PLANO DE CARREIRAS E CAGOS DO INPI

(Intersticio — de /__1/ a /__1/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotagdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliagao de Desempenho Individual — Dimensao Competéncias Gerenciais

Insuficiente Satisfatorio Bom

Competéncias Indicadores das Competéncias (1 ponto) (2 pontos) (3 pontos)

Excelente
(4 pontos)

Soluciona problemas adequadamente, demonstrando poder de
decisdo.

Demonstra curiosidade em aprender e aprimorar seu
Proatividade trabalho, buscando implementar melhoria dos processos e
procedimentos técnicos e administrativos na sua drea de
atuagao.

Toma decisdes tempestivamente, cumprindo as metas
e buscando sempre atingir os resultados,
independente de acompanhamento continuo de
superior imediato.

Coopera e respeita o grupo com que trabalha, mostrando-se
cortés e imparcial em suas atitudes e decisGes, observando o
respeito mutuo, a confianga, as diferencas, a empatia, os

valores,
a cultura, as crengas como forma de interagdo social.

Integragao E flexivel perante situagdes conflituosas no ambiente de
trabalho, expressando sua opinido adequadamente, fazendo
das criticas um ponto de partida para a implementagdo de
mudancas que visem a melhoria de seu desempenho.

Procura se inteirar das condigdes de trabalho dos
subordinados, buscando prover os meios e recursos
necessarios ao melhor desempenho do grupo.

Compartilha conhecimentos com a equipe, respeitando as
diferencas e limitagdes de cada membro.

A§50 coletiva e Estabelece relagdo de confianga pela sinceridade com que
trabalho em comunica suas agdes e da feedback aos subordinados sobre
acOes da area e respectivos desempenhos.

equipe E cordial, cortés e respeitoso no tratamento a terceiros,

contribuindo para a manutengdo de uma ambiéncia
organizacional com alto nivel de camaradagem e
cooperagdo mutua.

Apdia os subordinados, subsidiando-os no que for necessario
para o alcance dos objetivos propostos.

Busca promover as condi¢des necessarias ao
Coaching desenvolvimento pessoal e profissional dos subordinados,
incentivando a superagdo das limitagdes.

Orienta os subordinados quanto aos possiveis caminhos
a perseguir e agdes relativas a tomada de decisdo.
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Nome do servidor:

Matricula:

Insuficiente (1

Competéncias Indicadores das Competéncias ponto)

Satisfatdrio (2
pontos)

Bom
3
pontos)

Excelente (4
pontos)

Busca compreender a situagdo e o lado
oponente, avaliando os interesses de
cada parte.

Prima pela construgdo de alternativas,
Negociacao evitando se posicionar de forma rigida frente
as situagdes.

Age sob as bases de relagdes duradouras
e solidificadas, caucadas no respeito, na
compreensdo dos interesses de ambas as
partes e na relagdo ganha-ganha.

Direciona suas ag¢des para os rumos definidos
pela Instituicdo, percebendo a natureza das
atividades e o contexto em que se inserem.

. ~ Define e escolhe os principais instrumentos

Orientacdo para e metodologia para o alcance dos
resultados resultados, adequando-os ao contexto

situacional e a amplitude da agdo.

Estabelece objetivos e metas claras,
especificas, mensurdveis e alcangdveis para
todas as a¢0es sob sua coordenagdo.

Estabelece prioridades e concentra esforgos
nas metas que dependem, exclusivamente,
de suas agdes, transferindo a membros da
equipe outras atribuicdes intermediarias.

Cria atmosfera de confianga e
transparéncia, por meio da exposi¢do de
intengBes e atos correlatos.

Delegagao de
responsabilidade

Confere a terceiro a incumbéncia de decidir,
por juizo proprio, questdes de seu interesse,
de acordo com as diretrizes preliminarmente
estabelecidas pelo préprio.

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os
sistematicamente para formagdo de juizo.

Esclarece questdes dubias, quando h3,
buscando se cercar de certeza frente aos
fatos e pontos levantados.

Julgamento e
decisao

Posiciona-se de maneira assertiva e imparcial,
decidindo de forma clara, objetiva e coerente.

Desempenho nas competéncias Gerenciais

Nivel de Desempenho nas Competéncias Gerenciais

Nota Final da Avaliagdo de Desempenho Individual, para fins de progressao funcional

e promog¢ao no Plano de Carreiras e Cargos no INPI
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ANEXO XIII A INSTRUGCAO NORMATIVA N2 54/2016

CICLO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Inicio do Ciclo EXECUCAO Fim do Ciclo

365 dias

(Aproximadamente)

( 3;;;011) Dia365 Y
(31/12) Dia 1

(01/01)
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