MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

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

DispGe sobre a Avaliacdao de Desempenho Individual
dos servidores do INPI para fins de percep¢ao da
Gratificagdo de Desempenho de Atividade da Area
de Propriedade Industrial — GDAPI e de progressao
funcional e promog¢do no Plano de Carreiras e Cargos
do INPI. (Redacdo dada pela Instrucdo Normativa
INPI/PR n2 04, de 04 de setembro de 2024)

O PRESIDENTE DO INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL - INPI, no uso de suas
atribuicdes regimentais e tendo em vista as disposicdes contidas no art. 41, § 49, da Constituicao Federal, nos
arts. 20,104 a 115, da Lein28.112, 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 a Avaliacdo de Desempenho Individual dos servidores do INPI e sua progressao
funcional e promogao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, de que tratam os arts. 100 a 104 e 145 da Lei n?
11.355/2006; e o Decreto n26.506, de 9 de julho de 2008, as quais sdo: (Redacdo dada pela Instru¢do Normativa
INPI/PR n2 04, de 04 de setembro de 2024)

| - 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 razao do planejamento estratégico, a
partir da integracao de metas institucionais e individuais, e de competéncias, na promogdo do desenvolvimento
das pessoas e unidades administrativas do INPI; e

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

Art. 22 Para os efeitos desta Instrucdo 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 avaliacdo, deverdao 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
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daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, e deverado
ser publicadas, em Boletim de Pessoal, para amplo conhecimento dos servidores do INPI.

Art. 52 O SISGD é composto pela avaliagao de desempenho individual para fins de percepg¢ao da GDAPI
e de progressao funcional e promogao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI. (Redacdo dada pela Instrucao
Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de setembro de 2024)

Paragrafo Unico. No caso de impossibilidade de realizacdo no SISGD, a avaliagdo de que trata esta
Instrucdo Normativa sera efetuada por meio de preenchimento manual da Ficha de Contratacdo de Metas de
Desempenho Individual — Anexo lll, da Ficha de Contratacdo de Competéncias Sociocomportamentais e
Técnicas para fins de Avaliacdo de Desempenho Individual — Anexo IV, da Ficha de Contratacdo de
Competéncias Gerenciais para fins de Avaliacdo de Desempenho Individual — Anexo V, da Ficha de Avaliacao
da Dimensdao de Metas de Desempenho Individual — Anexo VI, da Ficha de Avaliacdo da Dimensdo de
Competéncias Sociocomportamentais e Técnicas — Anexo VIl e da Ficha de Avaliacdo da Dimensdo de
Competéncias Gerenciais — Anexo VIIl. (Redacdo dada pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

CAPITULO Il
DAS AVALIACOES DE ESTAGIO PROBATORIO

Art. 62 a 15. (Revogados pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de setembro de 2024)

CAPITULO Il
DA AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Art. 16. A avaliacdo de desempenho individual ocorrera 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¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, e em competéncias, para fins de
desenvolvimento, por meio de capacitacdo ou analise de adequacdo funcional, do servidor, investido ou ndo
em cargo em comissdo, fungdo comissionada ou funcao gratificada, a excecao daqueles previstos no inciso |l
do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n® 11.907/2009.

Pardgrafo unico. Quando for superior a nota da avaliacdo das metas, a nota da avaliacdo das
competéncias sera considerada para fins de percepcdo da Gratificacdo de Desempenho de Atividade da Area
de Propriedade Industrial - GDAPI e de progressdo funcional e promog¢do no Plano de Carreiras e Cargos do
INPI.

Art. 17. O desenvolvimento do servidor no Plano de Carreiras e Cargos do INPI ocorrerda mediante
progressdo funcional e promocgao.

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

§ 20 Promocgdo é a passagem do servidor do ultimo padrao de uma classe para o padrao inicial da classe
imediatamente superior do cargo.
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Art. 18. O desenvolvimento do servidor no Plano de Carreiras e Cargos do INPI ocorrerd em
consequéncia do cumprimento do intersticio, da nota da avaliagdo de desempenho individual durante o
periodo de execugdo dos ciclos de avaliacdo 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 avaliagdo durante o periodo de execugdo dos ciclos de avaliagdo e do cumprimento do intersticio de
12 (doze) meses no padrdo da classe em que estiver posicionado.

§ 20 A promocdo do servidor no cargo ocorrerd em consequéncia de seu desempenho, mediante
avaliacdo durante o periodo de execucdo 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.

§ 32 O intersticio de que tratam 0 § 12 e 0 § 29 sera contado a partir da data do inicio do exercicio no
padrdo da classe em que o servidor estiver posicionado e sera 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 22 ficard suspenso durante as situa¢des a seguir e sera
retomada a contagem a partir do término da mesma:

| - licenca por motivo de doenca em pessoa da familia superior a 30 (trinta) dias;
Il - licenga por motivo de afastamento do conjuge ou companheiro;

Il - licenga para atividade politica;

IV - suspensao disciplinar;

V - afastamento para curso de formagdo decorrente de aprovagdo em concurso publico para outro cargo
publico na administracdo publica federal direta, autarquica 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 serd interrompido durante as licengas e os afastamentos
a seguir e sera reiniciada a contagem a partir do término do impedimento:

| - licenga incentivada sem remuneracgao;
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 nao tiver cumprido periodo igual ou superior a 2/3 (dois tercos) do periodo de
execucdo dos ciclos de avaliagdo ndo serd avaliado para fins de percepcao da GDAPI, bem como para fins de
progressado funcional e promocdo 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 avaliagdo, de licenga sem vencimento ou de cessao, sem direito a percepgao da GDAPI,
ndo tendo cumprido o intersticio de que trata o caput, recebera 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



MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

progressao funcional e promogao, excepcionalmente, por meio do preenchimento manual das fichas a que se
refere o paragrafo Unico do art. 90, desta Instrugdo Normativa. (Redagdo dada pela Instrugdo Normativa n2 58,
de 28 de julho de 2016)

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

§ 32 Caso o servidor ndo tenha avaliagdo 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 promocéao
automaticamente.

Art. 20. O servidor que ndo permanecer em efetivo exercicio na mesma unidade de trabalho durante
todo o periodo de execucado dos ciclos de avaliagdo sera 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 valida¢do do Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierarquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia
do dirigente maximo da unidade administrativa em que esteve por maior tempo desempenhando suas
atribuicdes, respectivamente.

§ 12 O servidor que permanecer por igual periodo em unidades diferentes serd avaliado pelo chefe da
unidade de lotacdo em que se encontra em exercicio na data da avaliagao.

§ 22 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 avaliacao.

Art. 21. A avaliacdo de desempenho individual, com foco em resultados, para fins de percepc¢do da
GDAPI e para fins de progressado 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, funcdo comissionada ou fungdo
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 posi¢do hierdrquica
equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa, respectivamente.

§ 12 Caberd ao servidor em avaliacdo registrar no SISGD o quantitativo ou o percentual de cumprimento
da meta no decorrer do periodo de execugdo dos ciclos de avaliacao.

§ 22 Apds avaliacao, o resultado tramitara nas instancias superiores, por meio do SISGD, para validagao
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 avaliacao
de desempenho sera procedida pelo 6rgdo de exercicio do servidor conforme critérios adotados para os
servidores do INPI, na avaliacdo para fins de percepcdao da GDAPI e progressao funcional e promoc¢ao no Plano
de Carreiras e Cargos do INPI, mediante envio das fichas correspondentes - Anexo V para a contratacdo 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 avaliagcdo das competéncias.
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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 comissao do Grupo-Diregdo 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 avalia¢do 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 6rgdos ou entidades da Unido e investido em cargo de natureza especial ou em comissdo do Grupo
Direcdo e Assessoramento Superiores - DAS, niveis 6, 5 e 4 ou equivalentes, percebera nota de desempenho
individual com base no resultado da avaliacdo institucional do INPI, para fins de percep¢cdo da GDAPI e
progressao funcional e Promocgdo no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

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

Art. 26. O servidor designado para integrar comissao de processo disciplinar ou de sindicancia, que
tenha permanecido por maior tempo do periodo de execugao dos ciclos de avaliagdo desempenhando esta
atividade, tera como avaliador o responsavel pela gestdo das referidas comissGes, que acompanhara o seu
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 promocgao, 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 beneficiario da GDAPI que obtiver na avaliacdo de desempenho individual pontuagao
inferior a 40% (quarenta por cento) do limite maximo de pontos destinados a referida avaliacdo nao fara jus a
parcela referente a avaliacdo de desempenho institucional no periodo, devendo ser submetido a processo de
capacitacdo ou de analise de adequacao funcional, sob o0 acompanhamento da Coordenacdo de Assisténcia e
Desenvolvimento de Recursos Humanos (COADE), e suas unidades vinculadas. (Redacdo dada pela Instrucao
Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

DOS EFEITOS FINANCEIROS

Art. 29. A avaliagdo 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 progressao funcional e promog¢ao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, observado o
cumprimento dos pré-requisitos estabelecidos na Lei n? 11.355, de 2006.
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Art. 30. Para fins de pagamento da GDAPI, serd observado o disposto nos artigos 100-A a 100-G da Lei
n2 11.355, de 2006, aplicando-se a nota da avaliagao de desempenho individual.

Pardgrafo uUnico. Os efeitos financeiros decorrentes da avaliacdo de desempenho individual para fins de
pagamento da GDAPI dar-se-3ao a partir do més subsequente ao encerramento do respectivo ciclo de avaliagao
de desempenho.

DOS CICLOS DE AVALIACAO

Art. 31. Os ciclos de avaliacdo de desempenho terdo duragdo de aproximadamente 365 (trezentos e
sessenta e cinco) dias e iniciardo sempre ap6s a data de encerramento do ciclo anterior, conforme ilustrado no
Anexo XIll desta Instrucdo Normativa.

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

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

| - contratag¢do 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 valida¢ao do Coordenador-
Geral ou gestor em situacdo hierarquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da
respectiva unidade administrativa. Inicia-se juntamente com o periodo de execucdo, no 12 (primeiro) dia do
ciclo, independente do langamento no SISGD, que podera ocorrer em momento posterior, devendo conter a
descricao detalhada de cada uma, individualmente, observados os detalhes de: alinhamento as metas
institucionais, caracteristica da meta, quantidade, fixacdo do prazo para realizacdo das mesmas e indicacdo do
peso em relacdo ao seu grau de complexidade e de criticidade, devendo ser amplamente divulgada;

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

Il - repactuacdo das metas e competéncias contratadas: ocorre, pelo menos, uma vez ao longo do
periodo de execucdo do ciclo de avaliacdo e é destinada a averiguacao 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 ndao em cargo em comissao,
funcao comissionada ou fungao gratificada, a exce¢ao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2
11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009: anual, composta pela avaliagdo das metas, realizada pela
chefia imediata, submetida a validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢do hierarquica equivalente,
conforme o caso, e posterior anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa, a partir da inser¢do das
informacdes pelo avaliado quanto ao alcance das metas contratadas, para fins de percep¢do da GDAPI e
progressado funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI; e pela avaliagdo 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.
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§ 12 O periodo de avaliagdo do desempenho individual de cada servidor, investido ou ndo em cargo em
comissao, fungao comissionada ou fungdo gratificada, a excegao daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da
Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, podera ser estendida nos seguintes prazos:

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

Il - 3 (trés) dias uteis para validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢cao hierarquica
equivalente;

Il - 3 (trés) dias Uteis para anuéncia do dirigente maximo da unidade administrativa;
IV - 3 (trés) dias Uteis para a ciéncia do servidor avaliado.

§ 292 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 CONTRATACAO DE METAS E COMPETENCIAS
DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Art. 33. As metas individuais, para cada ciclo de avaliacdo, serdo negociadas e contratadas entre o
servidor ou chefe de unidade e o avaliador e lancadas no SISGD, quando da abertura do sistema para esta
etapa, condicionadas a validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica 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 langamento no SISGD das metas e competéncias contratadas entre avaliador e
avaliado, referentes a cada ciclo de avaliacdo de desempenho, sera divulgado pela CGRH.

§ 22 N3o havendo a pactuacdo a que se refere o caput e o inciso | do artigo 32, cabera a chefia imediata
fixar as metas individuais, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdao hierarquica
equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da respectiva unidade administrativa.

Art. 34. Poderdo ser contratadas para cada ciclo de avaliagdao de desempenho até 12 (doze) metas por
servidor, que serdo mensuradas ao término do ciclo.

Art. 35. Uma Unica meta poderda ser contratada para um ou mais servidores pertencentes a mesma
unidade de avaliacdo ou unidades distintas, podendo o peso da meta ser distinto para cada servidor, em fungao
do nivel de contribuicdo de cada um perante as atribuicdes da Unidade ou dos niveis de complexidade e
criticidade envolvidos nas atribuicdes que cada qual desempenha, desde que devidamente motivado e
divulgado.

Art. 36. Poderdo ser contratadas metas de compartilhamento de conhecimento para cada 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 n® 11.355/2006, alterado pela Lei n® 11.907/2009, com a finalidade de
disseminar o conhecimento adquirido por meio de experiéncia interna ou externa ao INPI, treinamentos,
participacdo em palestras, congressos, feiras, simpdsios, eventos etc. aos demais servidores da unidade
durante o periodo de execucao do ciclo de avaliacao.
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Paragrafo Unico. A contrata¢do das metas, de que trata o caput, podera tornar-se obrigatéria, para os
ciclos subsequentes, aos servidores que atenderem aos critérios a serem definidos pela CGRH, os quais serdao
divulgados ao Instituto pelos canais oficiais de comunicacao.

Art. 37. Nenhum servidor podera se eximir do cumprimento de demais obrigacdes pelo fato de nao
estarem relacionadas no rol de metas de avaliagdo 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 repactuagao devera ser utilizada para a apuragao dos resultados obtidos até o
momento e para a avaliagdo parcial das competéncias contratadas no inicio do ciclo.

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

Art. 40. Os periodos de repactuacado serdo divulgados pela CGRH e deverdo ocorrer, pelo menos, 1 (uma)
vez ao longo de cada periodo de execucdo do ciclo de avaliagdo.

§ 12 A repactuacdo referida no caput devera ser registrada e devidamente justificada pelo avaliador,
validada pelo Coordenador-Geral ou gestor em posicao 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 proprio para esta finalidade e, posteriormente, remetida ao servidor para ciéncia.

§ 22 Arepactuacdo poderd ocorrer de forma extraordinaria 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 avaliacdo 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:

| - dimens3ao 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 execugao e ao impacto
para a instituicao.

Il - dimensdo 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;
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Il - dimensao técnica: conjunto de competéncias essenciais as atribuicdes desempenhadas na unidade
de lotagdo e que visam a otimizagao das tarefas e atividades precipuas do cargo para alcance das metas
individuais e institucionais.

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

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

Art. 42. A avaliagao de desempenho individual dos servidores titulares de cargo de provimento efetivo,
integrantes do Plano de Carreiras e Cargos do INPI, investidos em cargo em comissao, funcao comissionada ou
funcdo gratificada, a excecdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela
Lei n211.907/2009, tem como base 2 (duas) dimensdes de aferi¢do, assim definidas:

| - dimensdo 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 execugdo e ao impacto
para a instituicao.

Il - dimensao gerencial: conjunto de competéncias essenciais as atribuicdes desempenhadas como
Chefe de uma unidade de lotagdo 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.

§ 192 A dimensdo de que trata o inciso | corresponderd a nota final da avaliacdo de desempenho
individual do gestor, para fins de percepc¢do da GDAPI e progressao funcional e promocgdo no Plano de Carreiras
e Cargos do INPI, devendo totalizar 100 (cem) pontos.

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

Art. 43. As competéncias deverdo suportar os resultados alcancados em cada meta contratada, sendo
gue as notas aferidas a cada dimensao, 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 deverdo ser utilizados para aferir a performance e o percentual de desempenho individual de cada servidor
e de cada gestor por competéncia contratada.

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 I, relativo ao desempenho verificado
durante o periodo de execucao do ciclo de avaliacao.
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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 MENSURAGAO

Art. 47. As metas de desempenho individual do servidor deverdo ser especificas, mensuraveis, 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 nao
especificas, assim definidas:

| - metas especificas: sdo aquelas relativas a programas, projetos, atividades ou tarefas desempenhadas
pelo servidor, concomitantemente ou ndo, em nlimero superior a um, durante o ciclo de avaliagdao, em fungao
das atribuicdes 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: sao aquelas relativas as tarefas, atividades, projetos ou programas
desenvolvidos pelo servidor, em razdo de disposicbes legais e regulamentares, relativas ao INPI ou a
Administracao Publica, que n3ao estejam necessariamente relacionadas as atribuicdes de competéncia
regimental da unidade administrativa de exercicio do mesmo, mas que estejam consoantes as atribui¢cdes do
cargo, tais como: instrutdria interna; instrutéria externa; demais formas de dissemina¢dao do conhecimento no
INPI; coordenacgdo de eventos; participacdo em comissdes ou grupos de trabalhos; pericia judicial; ou outras
atividades que a administracao do INPI vier a definir por meio de ato especifico ndo contempladas neste ato.

§ 12 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 avaliacdo nos mesmos
moldes das metas especificas.

§ 22 No caso a que se refere o paragrafo anterior, deverd ser solicitado a CGRH/DICAD liberagdo 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
funcdo do seu nivel de relevancia, devendo ser atribuidos graus relativos, até o limite de 3 (trés), pactuados
entre avaliado e avaliador, no ato da contratacdao das metas, para cada periodo, conforme abaixo descrito:

| - maior relevancia (Peso 3): para atingir a meta, serd requerido do servidor ou do chefe da unidade
dominio e investigacdo das matérias e das atividades envolvidas no processo, e que, por sua vez, estarao
diretamente ligadas aos resultados estratégicos do INPI; requer esforco adicional para alcancgar os resultados,
visto que os recursos disponiveis sdo insuficientes para a formulacdo de entendimento definitivo a tomada de
decisdo precisa; estd diretamente relacionada a imagem institucional no ambiente externo; erros e/ou
omissdes 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 poderao estar direta ou
indiretamente ligados aos resultados estratégicos do INPI; requer esforco moderado, visto que os recursos
disponiveis sdao suficientes ao cumprimento da meta; esta indiretamente relacionada a imagem institucional
no ambiente externo, todavia, diretamente relacionada ao desempenho da unidade; erros e/ou omissdes
podem significar atraso no cumprimento da meta da unidade, podendo comprometer indiretamente os
resultados estratégicos da Instituicdo;

Il - menor relevancia (Peso 1): para atingir a meta, sera 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 execucdo operacional, propriamente,
envolvendo pouca complexidade no processo de tomada de decisdo; 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
guotidianas 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 alcangado por resultados
cada vez maiores; quanto maior for a quantidade alcangada, 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 alcangada, melhor sera 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 sera estipulado pela
razdo entre a quantidade contratada e a quantidade realizada, observando que a quantidade contratada a ser
informada, no SISGD, devera ser aquela que se pretende alcancar 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 pontuacgao obtida em cada meta.

Art. 53. A pontuacdo de desempenho nas metas individuais serd computada pela razdo entre o
somatadrio das pontuagdes obtidas em cada meta e o somatorio dos pesos de cada meta considerada.



MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

Art. 54. A nota final relativa ao desempenho individual do servidor titular de cargo de provimento
efetivo, investido ou ndao em cargo em comissdao, fungao comissionada ou fungao gratificada, a excegao
daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009, para fins de
percepc¢do da GDAPI e de progressao funcional e promog¢ado no Plano de Carreiras e Cargos do INPI, sera obtida
pela pontua¢dao de desempenho nas metas individuais de que trata o artigo anterior, aferida pela chefia
imediata, com a valida¢do do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢ao hierdrquica equivalente, conforme o
caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade.

Paragrafo unico. Quando for superior a nota da avaliacdo das metas, a nota da avaliacdo das
competéncias sera considerada 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, na proporc¢ao de 75% (setenta e cinco por cento) para a nota de avaliacdo 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 MENSURAGAO

Art. 56. A dimens3do sociocomportamental é composta pelas seguintes competéncias, cujos fatores de
desempenho encontram-se detalhados na Tabela 3, do Anexo Il:

| - comunicacao;

Il - relacionamento interpessoal;

Il - orientacdo a aprendizagem continua;
IV - comprometimento organizacional;

V - cooperag¢do mutua;

VI - companheirismo;

VII - visdo sistémica;

VIII - criatividade.

Art. 57. Para cada servidor poderd ser contratado pela chefia imediata o mdximo 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
posicdo 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.
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Art. 58. O nivel relativo ao desempenho individual do servidor, em cada competéncia contratada na
dimensao sociocomportamental, serd 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

§ 12 O desempenho na dimensdo sociocomportamental sera considerado para fins de suporte ao
alcance das metas contratadas e de desenvolvimento do servidor, fazendo parte do célculo da nota final de
desempenho para fins de percepg¢do da GDAPI e de progressao funcional e promog¢do no Plano de Carreiras e
Cargos do INPI apenas na hipotese prevista no paragrafo unico do art. 16.

§ 22 O desempenho na dimensdo 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:

| - conhecimento e uso de sistemas de organizagao e TI;
Il - pensamento critico-analitico;

Il - qualidade no trabalho;

IV - conhecimento técnico/cientifico na area de atuacdo;
V - planejamento e organiza¢ao para o trabalho;

VI - julgamento técnico-profissional;

VIl - legislacdo de Propriedade Industrial;

VIII - legislagao sobre Administragao Publica.

Art. 60. Para cada servidor poderd ser contratado pela chefia imediata o maximo de 8 (oito) e o minimo
de 5 (cinco) competéncias na dimensao 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
dimensao técnica, 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.

§ 12 O desempenho na dimensdo técnica sera 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 percepc¢ao da GDAPI e de progressao funcional e promoc¢do no Plano de Carreiras e Cargos do INPI apenas
na hipdtese prevista no pardgrafo unico do art. 16.

§ 29 O desempenho na dimensdo 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.
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Art. 62. O servidor devera registrar sua autoavaliacgdo das competéncias contratadas pela chefia
imediata no inicio do ciclo, no sistema, no momento em que a etapa da avaliagao for disponibilizada.

Art. 63. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias, relativo a avaliacao realizada pela chefia
imediata, mediante valida¢ao do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢ao hierarquica 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 autoavaliacdo, serd calculado
a partir da média dos desempenhos das dimensbes sociocomportamental e técnica, multiplicando-se o
resultado por 25 (vinte e cinco).

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

Art. 66. A nota final da avaliacdo das competéncias sera obtida pela média ponderada das seguintes
pontuagdes:

| - nivel de desempenho no conjunto das competéncias, atribuido ao servidor avaliado pela chefia
imediata, mediante validacdo do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierarquica equivalente, conforme
0 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
autoavaliagao, de que trata o art. 64, com peso 1 (um);

Paragrafo uUnico. Somente serd considerada, para o cdlculo da nota final, de que trata o caput, a nota
relativa a autoavaliagdo que for registrada no SISGD no prazo definido pela CGRH/DICAD.

Art. 67. A dimensao 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 decisado.
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Art. 68. Para cada servidor investido em cargo em comissao, fungao comissionada ou fungao gratificada,
a excegdo daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n2 11.907/2009,
devera ser contratado o total de 8 (oito) competéncias, na dimensdo gerencial, pelas quais sera avaliado pela
chefia imediata, mediante validagdao do Coordenador-Geral ou gestor em posi¢cdao hierarquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade.

§ 12 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.

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

Art. 69. O nivel relativo ao desempenho individual do servidor investido em cargo em comissao, funcao
comissionada ou fungdo gratificada, a exce¢do daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006,
alterado pela Lei n? 11.907/2009, em cada competéncia contratada na dimensdo 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 Pontua¢ao de Desempenho na Competéncia, conforme descrito na Tabela 2, do Anexo
I, relativo ao desempenho verificado durante o periodo de execucdo do ciclo de avaliacdo.

§ 12 O desempenho na dimensao 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 percepg¢do da GDAPI e de progressao funcional e promo¢ao no Plano de Carreiras e
Cargos do INPI apenas na hipotese prevista no paragrafo Unico do art. 16.

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

Art. 70. O servidor investido em cargo em comissdo, fun¢cdo comissionada ou funcdo gratificada, a
exce¢do daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009,
deverad registrar sua autoavaliacdo das competéncias gerenciais contratadas pela chefia imediata no inicio do
ciclo, no SISGD, no momento em que a etapa da avaliacao 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 capacitacdo ou de analise de adequacao funcional.

Art. 72. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, relativo a avalia¢do realizada
pela chefia imediata, mediante validacdao do Coordenador-Geral ou gestor em posicdo hierdrquica equivalente,
conforme o caso, e anuéncia do dirigente maximo da unidade, sera 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 autoavaliacao, sera
calculado a partir da média dos niveis de desempenho de cada competéncia da dimensdo gerencial,
multiplicando-se o resultado por 25 (vinte e cinco).
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Art. 74. O nivel de desempenho no conjunto das competéncias gerenciais, relativo a cada avaliagao
realizada pelos servidores da unidade, sera 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 sera 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 posicao hierarquica 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);

[ll - 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).

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

Art. 77. Ao final do ciclo de avaliacdo, a partir da afericdo dos resultados alcancados na avaliacdo do
conjunto de competéncias contratado para cada servidor, investido ou ndo em cargo em comissao, funcdo
comissionada ou fungdo 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, o avaliador devera preencher, em conjunto com o avaliado, formulario de
contratacdo de metas de aprendizagem para o ciclo de avaliacdo subsequente, que serd encaminhado ao
Centro de Educagdo Corporativa — CETEC/CGRH, de modo a contribuir para a elabora¢do do Plano Anual de
Capacitacdo - PAC do ano seguinte.

§ 12 As a¢Oes 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.

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

Art. 78. O avaliado tera ciéncia de sua avaliacdo a qualquer instante, durante o periodo de execucdo do
ciclo de avaliacdo e durante as etapas da repactuacdo e da avaliacdo, acessando o SISGD, por meio de seu login
e senha pessoais, devendo proceder, quando da abertura da etapa da avaliacdo, a autoavaliacdo e a avaliacdo
das competéncias gerenciais de sua chefia.
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§ 12 Durante o periodo de execuc¢do do ciclo de avaliagao, cada avaliado deverd preencher campo
especifico no SISGD, informando, a partir do momento de consecugdao de cada meta, o cumprimento do
guantitativo ou percentual contratado e respectiva data de entrega, subsidiando o avaliador na defini¢cdo da
nota final de desempenho individual do servidor avaliado, para fins de percep¢cdao da GDAPI e progressao
funcional e promogao no Plano de Carreiras e Cargos do INPI.

§ 22 A veracidade de toda e qualquer informacdo registrada no SISGD sera 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 RECONSIDERACAO E DO RECURSO

Art. 79. No caso de discordancia da avaliagdao de desempenho individual, por parte do avaliado, cabera
pedido de reconsideracdo ao avaliador, devidamente fundamentado, no prazo de 30 (trinta) dias, contados da
ciéncia da avaliacdo. (Redacdo dada pela Instrugcdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de setembro de 2024)

§ 12 No caso dos pedidos de reconsideracdo de avaliacdo de desempenho individual, o avaliador
examinard 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 remetera a
CGRH/DICAD, conforme o caso.

§ 22 O avaliado devera registrar ciéncia da decisdo do pedido de reconsiderag¢do no prazo de até 5 (cinco)
dias, contados da convocagdo pela CGRH/DICAD.

§ 32 O avaliado que ndo registrar ciéncia na decisdo do pedido de reconsideracdo, no prazo estipulado,
conforme o paragrafo anterior, serd comunicado de oficio, na forma de mensagem eletronica, 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-a automaticamente no terceiro
dia, contado do recebimento da comunicacao oficial, de que trata o pardgrafo anterior.

§ 52 Serdao consideradas, para efeito de reconsideracdo, apenas as manifestacdes devidamente
formalizadas, justificadas e tempestivas.

Art. 80. Cabe recurso a Presidéncia do INPI, no prazo de 30 (trinta) dias, contados da notificacdo ao
servidor do indeferimento do pedido de reconsideragdo, que proferird decisdo, em Uultima instancia,
remetendo-a 3 CGRH/COADE/SECAD. (Redacgdo dada pela Instru¢cdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril
de 2022)

§ 12 O avaliado sera notificado da decisdo 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 Instrucdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

§ 29 Caso o avaliado ndo tome ciéncia no prazo acima, a ciéncia dar-se-a automaticamente no terceiro
dia, contado do recebimento da notificacdo, de que trata o paragrafo anterior. (Redacdo dada pela Instrucdo
Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)
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§ 32 Serdao consideradas, para efeito de reconsideracdo e recurso, apenas as manifesta¢des
devidamente formalizadas, justificadas e tempestivas. (Redagdo dada pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 120,
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 computo da avaliagdo de desempenho individual, sem prejuizo dos prazos
previstos para interposicao de pedido de reconsideracao ou recurso.

Paragrafo unico. Os periodos referentes aos recursos interpostos a avaliacdo de desempenho nao
estardo compreendidos no ciclo de avaliacdo, todavia, as decisGes 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 Instrucdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

CAPITULO V
DAS COMPETENCIAS
(Alterado pela Instru¢do Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

Art. 83. Cabe ao Coordenador-Geral de Recursos Humanos - CGRH:
| - coordenar e decidir sobre as alteracdes a serem promovidas nas funcionalidades do SISGD;

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

Art. 84. Cabe a Divisao de Carreira e Desempenho de Recursos Humanos - DICAD, da Coordenagdo-
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 aplica¢ao;

Il - dar suporte aos avaliadores e seus respectivos substitutos para atuarem no processo de gestao do
desempenho e execuc¢ao do SISGD;

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

IV - analisar os relatérios com o resultado das avaliagGes de desempenho, gerados pelo SISGD, a fim de
encaminha-los a CGRH para as providéncias cabiveis no que se refere ao lancamento na Folha de Pagamento;

V - elaborar demais relatérios que se facam necessarios para o aprimoramento do processo de gestao
do desempenho individual no INPI;

VI - encaminhar a CGRH/CETEC relatdrio contemplando os resultados das avaliagdes, nas dimensdes das
competéncias, bem como as metas de aprendizagem contratadas para cada avaliado, a fim de subsidiar o Plano
Anual de Capacitagao para o ano seguinte;
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VIl - encaminhar a Divisdo de Saude Ocupacional — DISAO, da Coordenac¢ao-Geral de Recursos Humanos
- CGRH, relatério contemplando os avaliados que obtiveram conceitos “C” e “D”, na avaliacdo das
competéncias, para fins de levantamento do perfil de competéncias comportamentais, e analisar, em conjunto
com esta Unidade, a necessidade de adequacao funcional para a melhoria do desempenho do avaliado, quando
no exercicio das atribuicdes do cargo ou da fungdo que ocupa;

VIII - apoiar, administrativamente, as atividades do CGD;

IX - manter o sigilo das informacdes e zelar pela guarda dos documentos relativos aos processos de
avaliacdo;

X - orientar, acompanhar e controlar a aplicacdo do estabelecido nesta Instru¢do Normativa;
XI - propor, quando necessarias, altera¢des no SISGD, visando melhorias no processo;

XIl - 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, fungdo 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, a partir da necessidade de alcance das
metas institucionais, de que trata o art. 39, registrando-as no SISGD, quando da abertura do sistema para esta
etapa;

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

Il - acompanhar e orientar o servidor, investido ou ndo em cargo em comissao, fungdo comissionada
ou funcdo gratificada, a exce¢do daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da Lei n2 11.355/2006, alterado pela
Lein211.907/2009, para o cumprimento das metas contratadas, atendendo as especificacdes negociadas entre
as partes, concedendo ao mesmo os subsidios indispensdveis ao seu cumprimento e, quando necessario,
implementar corre¢des de rumo, durante o ciclo de avaliagdo, buscando promover os ajustes que possibilitem
o alcance das metas contratadas com a eficiéncia e a eficdcia 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 forga maior,
que 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 fungdo gratificada, a exce¢do daqueles previstos no inciso Il do art. 101 da
Lei n? 11.355/2006, alterado pela Lei n? 11.907/2009, a ele subordinados, em cada ciclo de avalia¢do, e ao
exame e decisdo de eventuais pedidos de reconsideragdo a nota inicialmente atribuida;

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



MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

Art. 86. Cabe ao Coordenador-Geral ou gestor em posicao hierarquica 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 reconsideracao interpostos pelo avaliado;

Il - acompanhar o processo de avaliagdao, 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 apds validacdo do Coordenador-Geral ou
gestor em posicdo hierarquica equivalente, conforme o caso, justificando em campo especifico para esta
finalidade, no SISGD, ou em processos de pedidos de reconsideracao interpostos pelo avaliado;

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

Art. 88. (Revogado pela Instrugcdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

CAPITULO VI
DAS DISPOSIC@ES TRANSITORIAS
(Alterado pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

Art. 89. O ciclo de avaliacdo 2015-2016, para fins de ajuste de datas, e em carater extraordinario, tera
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 Avaliagcdo de Desempenho Individual referente ao ciclo anterior, para fins de progressao
funcional e promogao no Plano de Carreiras e Cargos no INPI.

Paragrafo Unico. A nota de avaliagdo de desempenho individual de que trata o caput podera ser
substituida pela nota proveniente de nova avaliacao, relativa ao respectivo intersticio, mediante solicitacao por
escrito do servidor interessado a CGRH/DICAD e posterior preenchimento manual da Ficha de Avaliagcdo de
Desempenho para fins de Progressao Funcional e Promog¢ado no Plano de Carreiras e Cargos do INPI — Anexo XI
ou da Ficha de Avaliagdao de Desempenho Gerencial para fins de Progressao Funcional e Promog¢ao no Plano de
Carreiras e Cargos do INPI — Anexo XII, pela chefia imediata, com validagdao do Coordenador-Geral ou gestor
em posicdo hierdrquica equivalente, conforme o caso, e anuéncia do dirigente mdaximo da unidade
administrativa

Art. 91. Os efeitos financeiros da progressao funcional e promoc¢do devem se iniciar a partir da data
subsequente a do término do intersticio de 12 (doze) meses de que trata o art. 18.
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Art. 92. Os servidores, investidos em cargo em comissao, fun¢ao comissionada ou func¢do gratificada, a
exce¢do 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.

CAPITULO VII
DAS DISPOSICOES FINAIS
(Alterado pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril de 2022)

Art. 93. Os casos omissos serdao previamente apreciados e instruidos com a manifestacdo da CGRH, que
os enviara para decisdo do Presidente. (Redacdo dada pela Instrucdo Normativa INPI/PR n2 120, de 29 de abril
de 2022)

Art. 94. Esta Instrucdo Normativa entra em vigor na data de sua publicacdo e revoga a Instrugao
Normativa INPI/PR n2 48/2016.

LUIZ OTAVIO PIMENTEL
Presidente
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ANEXO | DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 120, DE 2022
(Redagdo dada pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 120, de
29 de abril de 2022)

GLOSSARIO

Atividades

conjunto de tarefas. Todas e quaisquer a¢gdes desempenhadas pelo servidor no
desempenho das atribui¢cdes 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
notrabalho e nas relagGes interpessoais; proprio desenvolvimento, quantoa habilidades técnicas,
conceituais e comportamentais, esmerando-se em desenvolver competéncias que contribuam
paraum melhor desempenho notrabalho e nasrelagdes

interpessoais

Avaliador

designacao do chefe imediato do servidor, encarregado da contratacdo de metas
individuais,acompanhamentoerealizagdodaavaliagdodedesempenhoindividualem conjunto
comodirigentemdximodaunidadeadministrativa;edosubordinadoa ocupantedecargode
chefia, porocasidodaavaliagdo dascompeténciasdedimensdo

gerencial

Cargo em comissao

referenteaoexerciciodecargoemcomissdaodeDire¢doeAssessoramentoSuperiores- DAS 1,2, 3,
4,5 e 6, oude natureza especial ou equivalente

Ciclo de avaliagao

espacodetempoanual, paraacompanhamentododesempenhodecadaservidorechefia imediata,
referenteametasecompeténciascontratadas,soborientagdodoavaliador

Comissdo de Avaliagdo de
Estagio Probatdrio

comissdao compostaparafinsde procederaAvaliagdo de Estdgio Probatdrioreferenteao 302 més
deexercicio

Complexidade

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

Comprometimento

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

Conformidade

graudeatendimentoaosrequisitos,asespecificagdeseaospadrdesdefinidospelo Instituto, por
meiodenormas, paraaexecucaodasmetas, tarefaseatividades pelasquais o servidor encontra-se
responsavel

Conhecimento do

dominio das etapas, atividades, requerimento, informagdes e respostas necessdrias a realiza¢do do

trabalho trabalho
referenteacorresponsabilidade doavaliadornoprocessodeavaliagdodedesempenho, de modo
Controle e averificarorendimento doservidor, intervindo, quando necessdrio, junto ao mesmo, afimdelhe
acompanhamento fornecer orientagGes necessarias a promogao de ajustes que lhe possibilitemalcangarasmetas
contratadas,comaeficiénciaeeficiciadesejadas
L referente afranqueza e sinceridade, observando a afetuosidade e amabilidade no trato com as
Cordialidade
pessoas
Cortesia referente a boa educacdo, polidez, atencao; a urbanidade e de forma delicada
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referente a derivagdo do que é critico; tudo aquilo que provoca algumimpacto, seja ele negativo

Criticidade 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 etarefas que lhe sdo atribuidase osresultados que dele se espera e

gue por ele sdo apresentados

Desenvolvimento no cargo

Dimensdo das metas de
desempenho individual

percurso doservidoraolongo dotempo, através de progressao funcional e promogao no Plano de
Carreiras e Cargos do INPI
referenteaoquantitativodemetasindividuaiscontratadas,quecontribuirdoparao alcance
das metas institucionais, observados os critérios de criticidade e de complexidade,sendo
classificadasem 3 (trés) niveis, porgraudedificuldade quantoa execug¢do e ao impacto para a
instituicao

Dimensdo  das
competéncias

gerenciais

conjuntodecompeténciasessenciaisasatribuicdesdesempenhadascomochefedeuma unidadede
lotagdo e que visam a orientar e dar suporte aos subordinados na consecu¢do desuasmetasena
realizacdo das atribui¢cdes dispostas no regimento interno, para o alcance das metas
institucionais

Dimensao das
competéncias
sociocomportamentais

Dimensdo das
competéncias técnicas

conjuntodecompeténciasrelacionadasareunidao de comportamentos e atitudes de cada servidor,
quedardosuporte aoalcance das metasindividuais einstitucionais, observada sua capacidade de
inter-relacionamento e trabalho em equipe

conjunto de competéncias essenciais as atribuices desempenhadas na unidade de lotacdoeque
visamaotimizagaodastarefaseatividadesprecipuasdocargoparaalcance das metas individuais e
institucionais

Dirigente maximo da
unidade
administrativa

gestor ocupante de cargo de direcdo DAS 5, 6 e 4, neste caso exclusivamente nas unidades de
assessoramentodaPresidéncia, responsavel pelaunidadedaestruturadolINPl,epela

anuéncia, oundo, danotafinaldeavaliagdo de desempenhoindividual, apresentada pelo
avaliador, dos servidores lotados em sua unidade administrativa

Disseminacgao

difusdo, propagacao, 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 . o . N . )
sensa¢desdomesmoemsituagdesecircunstancias porelevivenciadas

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

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

Interlocutor

apropriar-sedosmeiosadequados paraalcancgar propdsitosespecificos

servidor representante de cada unidade, por diretoria, responsavel pelacomunicacao entre a
unidade que representaea CGRH no processo de gestao 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 Or¢amentdrias, na Lei
Orcamentaria Anual e no Plano Plurianual do INPI

Pedido de
Reconsideragdo

pedido interposto pelo servidor dirigido ao avaliador e ao dirigente maximo da unidade
administrativa, noprazodeaté 30 (trinta) dias, contadosdaciénciadaavaliacdo pelo servidor,
oudadivulgagdo oficialdoresultado, expondo os motivos dasuadiscordancia quantoaoresultado
daavaliagdo dedesempenhoaferidaerespectivajustificativa paraa mudanga danota

Presteza

capacidade para agir com agilidade, celeridade e prontidao
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Proatividade

capacidadedeantecipar-seaosacontecimentos; refere-seaatitudedapessoaemtrazer solugdes
e novas ideias, por iniciativa propria

rendimento do servidor compativel com as condi¢des de trabalho e quantidade do servico na

Produtividade execucdo das tarefas que Ihe sdo atribuidas

Programa conjunto de projetos, consubstanciado em ciclos continuos e permanentes
ProgramadeOrientacdoelntegracdodeNovosServidoresdolINPI,instituidopelaPortaria n® 114/15,

PROINS que tem por finalidade permitir a melhor lotagdo/integragdo/desenvolvimento dos servidores
durante o estagio probatério

Projeto conjunto de atividades, com prazo, qualidade e quantidade prédefinidos

Recurso interpostoemfacedoindeferimento de pedido de reconsideragao, dirigido a Presidéncia do INPI.

Requisito condigdo exigida para a realizagdo de um certo fim; refere-se as especificagGes que se deve

satisfazer para o alcance das metas contratadas

Tempestividade

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

Unidade
administrativa

drgdovinculado diretamente a Presidéncia de acordo com aestruturaregimental do INPI

Unidade de trabalho

local de lota¢do do servidor
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ANEXO Il DA INSTRUCAO NORMATIVA N2
54/2016 TABELAS

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

PONTO

DESEMPENHO | Deéscricio do Desempenho a‘eride em cada quesite dos Fatores dz Avaliacias de Estagic Probatinio

lsuficiente

O semdor apresenta cesempenho que sempee reqeer melhora As ceficiéncias sdo pedominantemente criticas @
comprometem  seu desempenho nas atnbucdes quotidianas, necessitando de acompanhamento e controle
perddicos para groduzir alguns resullados. Requer treinamento infenswve & acompsnhamento sistemitico para
melhorar desempenho mas, sobrefudo, regquer atitude para mudar compotamento @ buscar se aulo-Cesemover,
tanto no aspecto dos conhecimentos praficos como o5 inlalecivais.

Satisfardrio

01 sanadar apresenta urm nivsl de desempenhs razedwel, aquém do rivel desejaco pars as expociatias do canga,
fato este que gena algumas impereigies na execugio de seu trabaho. Contudo, nSo produz deficiéncias crticas
que comprometam s drea em perds de tempo @ mecursos. Mostrs-g8 digpasto 50 apramorsmento para estsr mais
préximo do atendimento a eslas expecialvas E necessino a este senddcr part cipar de treinamentos especificos
para af desrmenbar B wanciar, na pratica, enmootrns serraderes mam eeperantas | sitnagfies  tnom &3 Eess ra
lidar com frequéncia, de modo a agir sequndo agueles que apresentam os melhoes resulladoes

O sewidor apresanta um desempanho que asiende, na malora das vezes, ao nivel desejado para © cargo gque
ocups, pemitindr-o bom desemvobimento profissional. A incipiente expenéncia profissional que serd aprimorada
pela rivdnca no dig-a-dia, @ atd mesmo agquela adquirida ao longo da cerreira, vio de dedicagdo & woniade de
aprender, somadas 4 vontad: de continear aprendendo e se apimorzndo, s&o elamentos presentes neste pedil de
desempenbe, O alcance do nivel de ewcel@ncia darze-& pelo alcance pleno dms expectstivas ewigidas para o
ocupante do cago, bem como pela capacidade de inleragic construindo novas sslugbes par questies que
impactam o melhor desampenhbo indvidual & colatimo.

Excalenta

O zemidor apresenta un desampenho que atende plenamznie o nivel de expectaliva para o cargo, caractenzando-
o por aer wna refardncia destre o3 demais neguels quesito espacifico. A expen@ncia vivenciaods ao lorgo de aua
wida profissional ¢ o aprendizado acumulados, =30 elementos aspecificos deste pardil de desempenho. O alcance
do nivel de excaléincia se deu F'Dh:l' e cortimuc =pr‘i-rnummqr|tn de técnicas @ conhscimentog, slinhados @ vontade da
sempre buscar altemativas pars corfomar problemas, solugfes pars questdes que impactam o melhor
desempente indwidual @ colotve, demonstrarde amplo dorminis @ sdguranga om suas agdes o conduta, o que o
torna umna ieferércia para o grupo

Tabela 2: Escala de Pontuagdo de Desempenho na Competéncia

DESE M PENHO Descrigio do Nivel de Desempenho na Com peténcia

Insuficiente

2 servidor spresents desempenhc gQue sempre reguer melhors Apresents oeficiénciss criticss na
competéncia gue comprometem seu desempenhe nas avibuicdes guctidianas. necessitandc de
scompanhamenic & controle pericdicos pars produz i alguns resuliados. Reguer trelamenic ntensivo e
pcompanhamento s ematics pears melhorer desempenho, principalmenta da stiude comportamental e
sutc-desenvovlimentic pratico a inmlectusl

Satisfatoric

O servidor apres enta um mivel de des empenho razoével aguém do nivel desejado pare 8 competéncia, fatg
este gque gera algumss imperfeicdes na execucdc de seu trabaho. Contuds. mostrase depostio &0
aprimoramants pars etsr mas préxime do nivel desejado pare & compatdncia. E necessdrio & kN
sefvidor paricipar de reinamentcs sapecficos para 8 compaténcis svalads e vivencisr. na pratice. com
outros §ervidores mals exparentes, siuscdes com a3 guas rd lkar com frequidngs.

O servidor apresents um desempenho Que slende, N@ maicris des vezed. 80 nivel desejsdc para 2
competéncis, permiindo-0 bom desesnvolimento profissional. A incipiente exparkncs profs sional que sers|
aprimorada pela vivincia no dis-s-dia. somads & vonlade de sprender & desemvolier-se, 3o slementos
pres entes neste perfi de desempenho. O sicance do nivel de exoelEncis dar-se-8 pels ocontinue
desenvoliments somadeo & conclus o de remameniss espeaflicos que o capacitsrds sc dominio da
compsiéncia

Excelente

O servidor apresenta um desempenho gue atende plenaments 82 nivel desejsde para a competdncia,
caracterizands-o come uma referéncia na competéncis. A sxperdncis vivencisda so longo de Sus vida
prafizsional & 2 aprendizsdes scumulsdses, s8e elements especficos desie perfii de desempenha. O
aslcance do mivel de exceléncia se deu pelc & continue desenvolkiments na compsténcis somacc &
concluséo de reinamentes e formacic es pecificss gue o capscitaram 8o dominic ds mesma
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Tabela 3 - Competéncias e Fatores de Desempenho — Dimensdo Sociocomportamental

COMPETENCIAS

FATORES DE DESEMPENHO

Comunicag¢ao

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
bemsucedidas no passado.

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

Comprometimento
Organizacional

Percebe a natureza das atividades da organizacdo, engajando-se a missdo institucional e direcionando suas a¢8es 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 areas e as pessoas que nelas trabalham, visando alcangar o maximo da
eficiéncia e eficacia na execugdo das atribuicoes.

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 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 vinculagdes entre as unidades da instituicdo 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¢do definida em sua visdo institucional.

Criatividade

Atua, individualmente ou em equipe na concepgdo 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.

Propd&e solugdes 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 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

organizagaoe Tl

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

Aplica os conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e Tl, relativos as suas atribui¢des 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, a¢des 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 construgédo
de um melhor entendimento sobre as questdes 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 atuacdo.

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

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

Planejamento e
organizagao para o
trabalho

Estrutura e organiza agGes 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 consecugao 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 questdes 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 quest&es relacionadas a sua drea de competéncia profissional,
emitindo opinido e/ou pareceres técnicos confiaveis.

Legislagdo de
Propriedade Industrial

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

Aplica corretamente a legislacdo de Propriedade Industrial no desempenho de suas atribuigdes e busca orientagdo
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 legislagdo e respectivas correntes de pensamento norteadoras da interpretacdo das leis que regeme
norteiama Administragdo Publica.

Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagdo atinente ao servigo publico no desempenho de suas atribuicdes,
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 quest8es que possam contribuir para melhorar o trabalho no INPI.
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Tabela 5 - Competéncias e Fatores de Desempenho — Dimensdo 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 area de atuagdo.

| = — . . — .
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 diferencas, a empatia, os valores, a cultura, as crengas como forma de interagdo social.

E flexivel perante situagBes 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 condigdes de trabalho dos subordinados, buscando prover os meios e recursos necessarios ao
melhor desempenho do grupo.

Agdo coletiva e trabalho

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

Estabelece relagdo de confianca pela sinceridade com que comunica suas acSes e da feedback aos subordinados sobre
acGes da area 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.
Apoia os subordinados, subsidiando-os no que for necessdrio para o alcance dos objetivos propostos.

Coachin Busca promover as condi¢des necessarias 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 situacdo 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 relagdes duradouras e solidificadas, calcadas no respeito, na compreensdo dos interesses de ambas
as partes e na relagdo ganha- ganha.

Orientagdo para
Resultados

Direciona suas ag8es 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 aamplitude da agdo.

Estabelece objetivos e metas claras, especificas, mensurdveis e alcangdveis para todas as agdes sob sua coordenagdo.

Delegagdo de
Responsabilidade

Estabelece prioridades e concentra esforgcos nas metas que dependem, exclusivamente, de suas a¢des, transferindo a
membros da equipe outras atribui¢cdes intermediarias;

Cria atmosfera de confiancga e transparéncia, por meio da exposicdo de inteng8es e atos correlatos.

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

Julgamento e Decisdo

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os sistematicamente para formacao 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 agdes a serem seguidas relativos a nota final no conjunto das competéncias
sociocomportamentais e técnicas

NOTA FINAL CONCEITO ACAO
Recomenda-se capacitagdo especifica para atualizagdo e manutengdo do
1002 90 A pacitagdo especitica p zac ¢
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 andlise
69,99 a 40 c da adequagdo funcional e capacitagdo especifica e complementar para elevagdo do
desempenho
Levantamento do perfil de competéncias comportamentais para analise da adequagdo
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.
85,99 270 B Apto a ocupar a fungao, devendo o servidor realizar capacitagdo gerencial e
complementar para otimiza¢do 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 €
59,99 240 D complementar para elevagao urgente do desempenho, devendo o servidor ser submetido af
levantamento do perfil de competéncias comportamentais e gerenciais,
para acompanhamento continuo e analise da adequagdo funcional.
abaixo de 40 E

N&o apto a ocupar fungdo gerencial no momento.
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ANEXO IIl DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016
(Renumerado pela Instru¢gdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

FICHA DE CONTRATAGAO DE METAS DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

(Periodo de Execugio—de __/ /__a /__1/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrao:
Lotagdo: 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 IV DA INSTRUCAO NORMATIVA N2 54/2016

(Renumerado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de

setembro de 2024)

FICHA DE CONTRATAGAO DE COMPETENCIAS SOCIOCOMPORTAMENTAIS E TECNICAS PARA FINS DE

AVALIACAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Nome do servidor: Matricula: _Cargo:__
Classe: Padrdo:
Lotacdo
Avaliacao de Desempenho Individual Contratagao das
Competéncias Sociocomportamentais
(Contratar no minimo 5 destas competéncias)
N . R 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 decisGes, observando o respeito mutuo, a confianga, as diferencgas, 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 organizacdo, engajando-se a missdo

institucional e direcionando suas ag¢des 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 instituigdo;

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

visando alcangar o maximo da eficiéncia e eficicia 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
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.

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 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 INPI ao cumprimento de sua missdo e a posicdo definida em sua visdo
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institucional.

Criatividade

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

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

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.
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Matricula:

Avaliagao de Desempenho Individual

Contratagdo 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 organizacio e/ou Tl
relativos as sua atribuigdes 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 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 decises aplicaveis as situagdes reais de trabalho de sua area.

Posiciona-se frente a situagGes e argumentos de forma construtiva, emitindo parecer e
colaborando para a construgdo de um melhor entendimento sobre as questdes 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 propdsito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e pode ser utilizado para balizar
orientagBes 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 area
técnica de atuacdo.

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
organiza¢ao parao

Estrutura e organiza a¢Bes 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 ! . <
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 questdes de
Julgamento cunho técnico e relativos as atribuigdes técnicas desenvolvidas na unidade
técnico- organizacional.
profissional Avalia e forma entendimento sobre questdes 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 quest&es relacionadas a sua drea
de competéncia profissional, emitindo opinido e/ou pareceres técnicos confiaveis.

Legislacao de
Propriedade
Industrial

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

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

Compartilha com demais colegas de trabalho aspectos da legislacgdo 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.

Legislacdo sobre Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagiio 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 Administragdo
Publica buscando novos entendimentos e formulando questdes 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 / /
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ANEXO V DA INSTRUCAO NORMATIVA N2 54/2016
(Renumerado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

FICHA DE CONTRATAGCAO DE COMPETENCIAS GERENCIAIS PARA FINS DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO

INDIVIDUAL
Nome do servidor: Matricula: _Cargo:__
Classe: Padrdo:
Lotagao
Avaliacao de Desempenho Individual Contratagao
das Competéncias Gerenciais
A . a C ténci
Competéncias Indicadores das Competéncias ompetencias
Contratadas

Soluciona problemas adequadamente, demonstrando poder de decisao.

e Demonstra curiosidade em aprender e aprimorar seu trabalho, buscando implementar
Proatividade melhoria dos processos e procedimentos técnicos e administrativos na sua drea de atuagdo.
Toma decisGes 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 diferengas, a empatia, os
valores, a cultura, as crengas como forma de interagdo social.

Integragdo E flexivel perante situac@es 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 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
Agao coletiva e membro. Estabelece relagdo de confianga pela sinceridade com que comunica suas agGes e da

trabalho em equipe f’eedback aos subordinados sobre agBes 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.

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

Coaching Busca promover as condigdes necessarias ao desenvolvimento pessoal e profissional
dos subordinados, incentivando a superagao das limitagGes.

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

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

Direciona suas ag¢Oes para os rumos definidos pela Institui¢do, 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 resultados, adequando-os ao contexto situacional e a amplitude da ag3o.

Estabelece objetivos e metas claras, especificas, mensurdveis e alcangédveis para todas as a¢Ges
sob sua coordenagao.

Orientagdo para

Estabelece prioridades e concentra esforgos nas metas que dependem, exclusivamente, de suas

Delegacao de acoes, transferindo a membros da equipe outras atribui¢des intermediarias.
responsabilidade E;lli;grlwc;sfera de confianga e transparéncia, por meio da exposi¢do de intengdes e atos

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

Toma ciéncia de fatos e situagdes, reunindo-os sistematicamente para formac&o de juizo.

JUIgamento e Esclarece quest&es dubias, quando ha, buscando se cercar de certeza frente aos fatos e
decisdo pontos levantados.

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

Chefia Imediata Data / /

Coordenador-Geral ou equivalente Data__ / / .
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Dirigente Maximo da Unidade Data_/_/__.

Ciéncia do servidor Data / /
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ANEXO VI DA INSTRUCAO NORMATIVA N2 54/2016
(Renumerado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

FICHA DE AVALIACAO DA DIMENSAO DE METAS DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

(Periodo de Execugdo—de ___/ /___a /__1/ )
Nome do servidor: Matricula:
Cargo: Classe: Padrdo:
Lotacdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avalicao de Desempenho Individual

Dimensao Metas

Meta 1

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

Peso da Meta Quantidade Contratada Quantidade Entregue
()20 )3( ) — Un( )%( ) — Un( )%/

Manifestacdo 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( )%(

Manifesta¢do do Avaliador

Pontuagao da Meta

(Peso x Quantidade Entregue da Meta)

Meta 3

Nome da Meta

Detalhamento da Meta

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

Manifesta¢do do Avaliador

Pontuacdo da Meta
(Peso x Quantidade Entregue da Meta)

Nivel de Desempenho nas Metas
(Somatorio das PontuagGes das Metas dividido pelo Somatério dos Pesos
das Metas) -
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Nota Final da Avaliagao de Desempenho Individual, na
Dimensao Metas
(Igual ao Nivel de Desempenho nas Metas acima)




MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

ANEXO VII DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016
(Renumerado pela Instrugdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

FICHA DE AVALIAGAO DA DIMENSAO DE COMPETENCIAS
SOCIOCOMPORTAMENTAIS E TECNICAS

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

Avalia¢cao de Desempenho Individual Dimensao

Competéncias Sociocomportamentais

C ténci Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatorio Bom
ompetencias ndicadores das Competencias (1 ponto) (2 ptos) (3 ptos)

Excelente
(4 ptos)

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,
Relacionamento a cultura, as crengas 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

Orientacdo a ou pesquisas.

. Mostra-se observador, atento e interessado em adquirir novos
Aprendizagem conhecimentos por meio da troca de experiéncia e vivéncias

Continua 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.

Percebe a natureza das atividades da organizagdo, engajando-se
a missdo institucional e direcionando suas ag¢Ges para que o
instituto alcance a maximiza¢do dos resultados.

Compartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o

Comprometimento o L
. . melhor desempenho institucional e aumentar a sinergia com a
Organizacional instituicso.

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 ténci Indicad das C ténci Insuficiente Satisfatdrio Bom Excelente
ompetencias ndicadores das Competencias (1 ponto) (2 ptos) (3 ptos) (4 ptos)

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.

Cooperagio Mutua Compreende a interdependéncia do trabalho que desenvolve

individualmente com aqueles desenvolvidos pelos colegas das
outras unidades da instituicdo.

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

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,
Companheirismo 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.

Compreende as interdependéncias, as interinfluéncias e
as vinculagdes entre as unidades da instituicdo 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.

Visdo Sistémica

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 posigao
definida em sua visdo institucional.

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
Criatividade aprimorar/desenvolver produtos, processos ou atividades,
ultrapassando os limites do usual e do corriqueiro.

Propd&e solugBes 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 aos do cotidiano.

Desempenho nas competéncias Sociocomportamentais




MINISTERIO DA ECONOMIA
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

Nome do servidor: Matricula:
Avaliacao de Desempenho Individual
Dimensdo Competéncias Técnicas
C A . Indicad das C a . Insuficiente Satisfatorio Bom Excelente
ompeténcias ndicadores das Competéncias (1 ponto) (2 ptos) (3 pos) (4 pos)

Conhecimento e

uso de sistemas de
organizagao e
TI

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

Aplica os conceitos relativos aos sistemas de organizagdo e Tl
relativos as suas atribuigdes de maneira adequada, colaborando
na produgdo 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, agdes e decisdes aplicaveis as
situacdes reais de trabalho de sua drea.

Posiciona-se frente a situagOes e argumentos de forma
construtiva, emitindo parecer e colaborando para a construgdo
de um melhor entendimento sobre as questdes 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 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
atuacdo.

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

organizag¢ao para o

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 alcancar 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 questdes de cunho técnico-

profissional de sua 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 interpretagdo da lei da
Propriedade Industrial.

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

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 interpretacdo das leis que regem e norteiam a
Administragdo Publica.
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Legislagdo sobre Orienta-se e faz uso adequado de toda legislagdo atinente ao
o - servigo publico no desempenho de suas atribui¢Ges, buscando
Administragao orientagBes nas doutrinas para formar juizo préprio e apresentar

Pabli pareceres administrativos.

ublica 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 ant 1 Z : 1 D ] 1 1 \

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Nota Final da Avaliagdo de Desempenho Individual,

Na Dimensdo Competéncias

Nota Final da Avaliacao de Desempenho Individual, para fins de Percepgao da GDAPI e progressao e promog¢ao
(lgual a Nota Final na Dimens3o Metas)

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

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

Ciéncia do servidor Data / /
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ANEXO VIII DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016
(Renumerado pela Instru¢gdo Normativa INPI/PR n2 04, de 04 de
setembro de 2024)

FICHA DE AVALIAGAO DA DIMENSAO DE COMPETENCIAS GERENCIAIS

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

Avaliagao de Desempenho Individual

Dimensdao Competéncias Gerenciais

Insuficiente Satisfatorio Bom

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

Excelente
(4 ptos)

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 area de
atuagdo.

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 decisdes,
observando o respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a
empatia, os valores, a cultura, as crengas como forma de
interacdo social.

~ E flexivel perante situagdes conflituosas no ambiente de
Integracao 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 condig¢Ges 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 limitagGes de cada membro.

Agao coletiva e Estabelece relagdo de confianga pela sinceridade com que
trabalho em comunica suas ag¢Bes e da feedback aos subordinados sobre
acOes da area e respectivos desempenhos.

equipe E - — - -
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.

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

Busca promover as condigdes necessdrias ao
Coaching desenvolvimento pessoal e profissional dos subordinados,
incentivando a superac¢do das limitagdes.

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




Nome do servidor:
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Matricula:

Competéncias

Indicadores das Competéncias

Insuficiente
(1 ponto)

Satisfatdrio
(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 relagGes duradouras
e solidificadas, caucadas no respeito, na
compreensdo dos interesses de ambas as
partes e na relagdo ganha-ganha.

Orientagdo para
resultados

Direciona suas ag¢8es 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 ag¢oes, transferindo a membros da
equipe outras atribuigcdes intermedidrias.

Cria atmosfera de confianga e
transparéncia, por meio da exposi¢do de
intengGes 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 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.

Desempenho nas competéncias Gerenciais

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Na Dimensao Competéncias

Nota Final da Avaliagdo de Desempenho Individual,

Nota Final da Avaliagdo de Desempenho Individual para fins de Percepcdo da GDAPI e progressdo e

promocgao (lgual a Nota Final na Dimensdo Metas)

Obs: Caso a Nota Final na Dimensdo Competéncias seja superior a Nota Final nha Dimens3do 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 / /
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ANEXO XI DA INSTRUCAO 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:
Lotacdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliagao de Desempenho Individual - Dimensdo Competéncias Sociocomportamentais

P . A . Insuficiente Satisfatorio
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
Comunicacao 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 decisGes, observando o respeito mutuo,
a confianga, as diferencas, a empatia, os valores, a cultura, as crengas
Relacionamento como forma de interagdo humana.

Interpessoal 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.

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

Orientagdo 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 agdes para que o
instituto alcance a maximizagdo dos resultados.

i ompartilha conhecimentos e orientagdes a fim de promover o
Comprometimento C tilh heci t ienta¢d fimd
Organizacional melhor desempenho institucional e aumentar a sinergia com a
instituicdo.

Mostra-se interessado em contribuir com as areas e as pessoas que
nelas trabalham, visando alcangar o maximo da eficiéncia e eficdcia
na execucdo 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 instituicdo.

Cooperagao 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:

Avaliagao de Desempenho Individual — Dimensdo Competéncias Técnicas
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Insuficiente Satisfatério 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 decisdes
aplicdveis as situagdes reais de trabalho de sua area.

Posiciona-se frente a situagBes e argumentos de forma

Pensamento construtiva, emitindo parecer e colaborando para a
critico-analitico construcdo de um melhor entendimento sobre as questdes
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 padroes definidos
pelo Instituto, norma ou geréncia de unidade administrativa,
na

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

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 propésito.

O produto de seu trabalho é referéncia para os demais e
pode ser utilizado para balizar orientagdes 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 drea
Conhecimento técnica de atuagao.

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 instituicao, fruto do

desenvolvimento intelectual e pratico que adquire por meio
as

iniciativas patrocinadas ou apoiadas pelo INPI.

Estrutura e organiza agbes 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
0organizagao para 0 | |nstituto.

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

Reline conhecimentos e vivéncia organizacional suficientes
para entender quest&es de cunho técnico e relativos as
atribuicSes técnicas desenvolvidas na unidade

Julgamento organizacional.
técnico- Avalia e forma entendimento sobre questdes de cunho
L. 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 drea de competéncia
profissional, emitindo opinido e/ou pareceres técnicos
confidveis.

Desempenho nas competéncias Técnicas

Nivel de Desempenho nas Competéncias

Nota Final da Avaliacao de Desempenho Individual, para fins de progressao funcional e promo¢ao
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 /
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ANEXO XII DA INSTRUGAO NORMATIVA N2 54/2016

FICHA DE AVALIAGAO 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:
Lotacdo: Data de exercicio no cargo atual:

Avaliagao de Desempenho Individual — Dimensdo Competéncias Gerenciais

C A e dicad d A e Insuficiente Satisfatorio Bom
ompetencias Indicadores das Competenmas (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 area de
atuagdo.

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 decisdes, observando o
respeito mutuo, a confianga, as diferengas, a empatia, os

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

Integracéo E flexivel perante situages conflituosas no ambiente de
trabalho, expressando sua opinido adequadamente, fazendo
das criticas um ponto de partida para a implementagdo de
mudancgas gue 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.

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

Agdo coletiva e Estabelece relacdo de confianga pela sinceridade com que
trabalho em comunica suas a¢des 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 condigdes necessarias ao
Coaching desenvolvimento pessoal e profissional dos subordinados,
incentivando a superacgdo das limitagGes.

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)

Satisfatorio (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,
Negociagao evitando se posicionar de forma rigida frente
as situagdes.

Age sob as bases de relag6es duradouras
e solidificadas, caucadas no respeito, na
compreensdo dos interesses de ambas as
partes e na relagdo ganha-ganha.

Direciona suas ag¢8es para os rumos definidos
pela Institui¢do, percebendo a natureza das
atividades e o contexto em que se inserem.

. ~ Define e escolhe os principais instrumentos

Orientacao 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, mensuraveis e alcangaveis para
todas as agdes sob sua coordenagao.

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

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

Delegacao de
responsabilidade

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

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

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

Julgamento e
decisdo

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 promogao no Plano de Carreiras e Cargos no INPI
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