7\
CENGESP?

CoNcurso PuBLIcO

34. ProvAa OBJETIVA

~ AnausTA — Niver I
(AREA DE ATUAGRO: RECURSOS HUMANOS)

VOCE RECEBEU SUA FOLHA DE RESPOSTAS E ESTE CADERNO
CONTENDO 30 QUESTOES OBJETIVAS.

CONFIRA SEU NOME E NUMERO DE INSCRICAO IMPRESSOS NA CAPA
DESTE CADERNO.

LEIA CUIDADOSAMENTE AS QUESTOES E ESCOLHA A RESPOSTA QUE
VOCE CONSIDERA CORRETA.

RESPONDA A TODAS AS QUESTOES.

MARQUE, NA FOLHA INTERMEDIARIA DE RESPOSTAS, QUE SE
ENCONTRA NO VERSO DESTA PAGINA, A LETRA CORRESPONDENTE
A ALTERNATIVA QUE VOCE ESCOLHEU.

+ TRANSCREVA PARA A FOLHA DE RESPOSTAS, COM CANETA DE

TINTA AZUL OU PRETA, TODAS AS RESPOSTAS ANOTADAS NA FOLHA
INTERMEDIARIA DE RESPOSTAS.

A DURACAO DA PROVA E DE 3 HORAS.

A sAaiDA DO CANDIDATO DO PREDIO SERA PERMITIDA APOS
TRANSCORRIDA A METADE DO TEMPO DE DURAGAO DA PROVA.

Ao SAIR, VOCE ENTREGARA AO FISCAL A FOLHA DE RESPOSTAS
E ESTE CADERNO, PODENDO DESTACAR ESTA CAPA PARA FUTURA
CONFERENCIA COM O GABARITO A SER DIVULGADO.

AGUARDE A ORDEM DO FISCAL PARA ABRIR ESTE CADERNO DE QUESTOES.
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CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

01. Vocé esta analisando a estrutura de cargos de uma rede de

varejo. Nessa estrutura, os cargos sdo fixos, fechados. O ge-
rente de RH lhe apresentou, como exemplo, a ficha do cargo
de analista de crédito (ver a tabela). Apos examinar a ficha,
assinale a alternativa correta sobre a estrutura de cargos da
empresa em questdo.

SUMARIO: Aconselhar e/ou orientar clientes sobre as formas
adequadas de financiamento dos bens comprados. Analisar as
propostas de financiamento, bem como o grau de risco do cliente.
Emitir relatdrios sobre a concessdo de créditos ao consumidor.

RELACOES: Reporta-se & geréncia do departamento de crédito.

QUALIFICACOES: Educagio: estar cursando ou ter concluido
curso superior da area de negécios (Contabilidade, Adminis-
tracdo ou Economia); Experiéncia profissional: 1 ano como
analista de crédito em empresas do ramo de varejo.

RESPONSABILIDADES: Zelar pela imagem da empresa,
demonstrando habilidades no relacionamento com clientes.

NiVEL DO CARGO: Operacional.

FAIXA SALARIAL: O cargo esta no nivel 5, sendo que os
niveis variam de 1 (mais alto) a 13 (mais baixo).

(A) A ficha apresentada mostra que a estrutura de cargos ¢
flexivel.

(B) A ficha apresentada mostra que ha descentralizagdo do
poder na estrutura de cargos.

(C) Aestrutura de cargos sugere uma estrutura organizacional
rigida.
(D) A faixa salarial indica que ha remunerago variavel na

estrutura de cargos.

(E) Os cargos sao multifuncionais na estrutura de cargos da
empresa.

02. Sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas, assinale a

alternativa correta.

(A) Os contetdos de um treinamento independem dos obje-
tivos definidos pelo levantamento de necessidades.

(B) Treinamento e desenvolvimento sdo processos orientados
para o desempenho imediato no cargo.

(C) Um programa de desenvolvimento envolve uma sucessao
de cursos ofertados ao sujeito e ndo contempla agdes de
aconselhamento.

(D) Diferengas culturais afetam o resultado de um treinamen-
to em diferentes bases da mesma empresa.

(E) O treinamento e o desenvolvimento de pessoas sdo
processos idénticos e estdo presentes em todas as orga-
nizacdes.

03.

04.

0s.

Treinamento ¢ uma atividade que pode fazer a diferenga entre
uma empresa e outra. Se vocé tivesse que defender a criacdo
de um novo treinamento, bem como sua eficécia, qual seria
o0 argumento correto?

(A) Apresentaria um conjunto de temas relevantes e atuais
que pudessem ser considerados interessantes pelos ges-
tores de area.

(B) Mostraria os indicadores que apresentam a eficicia de
um treinamento: nimero de horas de treinamento por

empregado e custo por empregado.

(C) Discutiria o efeito positivo que um treinamento exerce
sobre o clima organizacional e sobre o estado de animo

dos empregados.

Falaria sobre o uso de métodos de ensino a distancia,
modalidade de baixo custo e aplicavel a contetidos de
qualquer natureza.

(D)

(E) Apresentaria uma proposta que contivesse os objetivos
do treinamento, os contetidos, a metodologia e os meios

de avaliagdo de resultados.

Sobre os estudos da area de RH, que se baseiam na estrutura
de cargos, assinale a alternativa correta.

(A) Enriquecer um cargo significa ampliar seus objetivos,
responsabilidades e desafios das tarefas, alterando o seu
desenho na estrutura de cargos da empresa.

(B) Os acordos e convengdes coletivos sdo feitos indepen-
dentemente da forma como os cargos estdo relacionados

na estrutura de cargos da empresa.

(C) A estrutura de cargos ¢ utilizada para o enquadramento
de novos funcionarios; os funcionarios que ja estdo na

empresa ndo precisam se adequar a ela.

(D) O processo de avaliagdo de desempenho deve analisar
a contribui¢do de um funcionario para a organizagio e

independe da estrutura de cargos da empresa.

(E)

A estrutura de cargos de uma empresa nao tem qualquer
importancia para o planejamento de sucessdo de um cargo.

Estavam ocorrendo muitos acidentes de trabalho em uma
fabrica. Foi contratada uma empresa de engenharia de segu-
ranga para analisar as possiveis causas. Verificou-se que os
empregados do nivel operacional tinham cumprido as horas
de treinamento em seguranga que eram previstas na lei, mas
a pratica mostrava que os treinamentos nio surtiram o efeito
desejado. Se vocé fosse o(a) analista de RH dessa fabrica,
como faria a avaliacdo da eficacia desses treinamentos?

(A) Teria feito provas teoricas para verificar se os empregados
assimilaram os conteudos.

(B) Teria proposto simulagdes, apds os treinamentos, para
analisar a transferéncia do conhecimento.

(C) Teria proposto que fossem feitas reunides de modo que
os funcionarios falassem o que aprenderam.

(D) Teria analisado se houve melhora no relacionamento
entre empresa e empregados.

(E) Teria conversado com os supervisores dos empregados
acidentados para cobrar deles maior responsabilidade na
supervisdo.
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06.

07.

Um analista de RH de uma empresa de servicos precisa ela-
borar os relatdrios gerenciais acerca dos trabalhos desenvol-
vidos sob sua responsabilidade. Esses relatorios alimentam o
sistema de informagio que possibilita a gestdo de desempenho
da area de RH. Assinale a afirmativa que apresenta uma justi-
ficativa correta para a existéncia desses relatdrios gerenciais.

(A) Fornecem dados para o Sistema de Informagao Gerencial
da empresa, facilitando a tomada de decisdo.

(B) Fornecem informacdes sigilosas de modo que os funcio-
narios nao tenham acesso a elas.

(C) Fornecem informagdes essenciais para ambientes inova-
dores, mas ndo se adaptam a cenarios conservadores.

(D) Pdem em evidéncia a empresa de modo que a comunidade
possa saber o que ocorre na area de RH.

(E) Subsidiam negociagdes sindicais porque trazem infor-
magdes sobre o cumprimento da legislagéo.

E papel da area de RH pensar no delineamento de um plano
de carreiras, ou seja, em uma sequéncia de cargos que mos-
tre o desenvolvimento gradativo da complexidade do cargo.
A existéncia desse plano pode facilitar o planejamento de
sucessdo em determinados cargos. Sabendo disto, assinale a
alternativa correta.

(A) Os programas de frainee servem para alocar estagiarios
nas organizagdes e se configuram como atividade des-
vinculada do plano de carreiras.

(B) O plano de carreiras aumenta a ansiedade dos funcio-
narios porque eles ficam sabendo quais s@o os critérios

para demissao.

(C) Seguir um plano de carreiras ¢ responsabilidade do pro-
prio empregado, que deve buscar empresas que garantam

sua estabilidade no cargo.

(D) O plano de carreiras ndo existe em empresas com
estruturas achatadas, porque ndo ha possibilidades de

movimentagdo horizontal.

(E)

Um plano de carreiras auxilia o planejamento da sucessao
porque define os critérios para progressdo na carreira.
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08.

09.

Maria resolveu fazer uma pesquisa para analisar os cargos
da empresa. Muitas mudangas haviam acontecido e ela nédo
sabia se 0s cargos estavam ajustados aos novos processos.
Distribuiu questionarios para que os funcionarios descreves-
sem o que faziam. Os resultados foram desanimadores. As
respostas dos empregados de nivel operacional quase sempre
eram diferentes das de seus supervisores. Ao promover uma
reunido para entender essa distor¢do, Maria percebeu que,
dentre todos os grupos de empregados da empresa, s6 um
deles fazia a analise de forma correta, porque adotava os
procedimentos-padréo para descri¢do, analise e especificacdo
de um cargo. Aponte qual ¢ esse grupo.

(A) Grupo A—adotavaum processo sistematico e deliberado
de coleta de informa¢des bem como a analise dos bene-
ficios oferecidos pela empresa.

(B) Grupo B — adotava a analise dos beneficios oferecidos
pela empresa e a apresentacdo da avaliagdo do desem-

penho dos empregados.

(C) Grupo C—adotavaum resumo sobre as fungdes do cargo,
um processo sistematico e deliberado de coleta de infor-

magdes e definia as competéncias exigidas para o cargo.

(D) Grupo D —adotavaum processo sistemdtico e deliberado
de coleta de informagdes, analisava os beneficios ofere-
cidos pela empresa e definia as competéncias exigidas

para o cargo.

(E) Grupo E — adotava a apresentag@o da avaliagdo do de-
sempenho dos empregados ¢ a analise dos beneficios

oferecidos pela empresa.

Todos se viraram para ver o que acontecia. No meio da pista
de um aeroporto, Jodo gritava com seu gerente de embarque:
“Nao quero ouvir desculpas. Quero que vocé ponha esses
avides para voar”. Como chefe de operagdes da VOABEM,
Jodo sentia-se constantemente frustrado com o comportamen-
to de seus funcionarios. “Eles ndo escutam o que digo. Acham
que esta tudo uma beleza e rejeitam todas as modificagdes
que proponho. Nao ddo a menor importancia para o respeito
ao cronograma”. Se Jodo critica seu pessoal, a reciproca ¢
verdadeira. Todos os seus subordinados o detestam. Em uma
pesquisa de clima organizacional, os funciondrios disseram:
“Ele ¢ totalmente insensivel as nossas necessidades”. “Ele
acha que gritando vai fazer as coisas melhorarem”. “Traba-
lho aqui ha 4 anos. Antes da chegada dele, era um bom lugar
para se trabalhar. Agora ndo ¢ mais”. “Fico constantemente
com medo de ser massacrada”. Analisando os resultados da
pesquisa de clima, assinale a alternativa correta.

(A) Seapesquisa de clima organizacional reflete o universo
da empresa ¢ os tipos de pessoas que a organizag¢do atrai,
Jodo deve ser despedido.

B

Estudos de clima organizacional t€ém carater avaliativo e a
percepcao que os funcionarios tém de Jodo pode ser falsa.

(C) O clima organizacional ndo é influenciado pela estrutura
de poder dominante e desse modo, embora os funciona-

rios reclamem de Jodo, o clima pode ser positivo.

(D) O clima, como o nome diz, reflete o calor humano e o
espirito de apoio entre os funcionarios; a percepgio sobre

Jodo ndo devia fazer parte da pesquisa.

(E) A empresa poderia avaliar a distancia entre o estilo de
lideranga exercido por Jodo e o estilo de lider idealizado

pela equipe, mas isso ndo seria uma pesquisa de clima.



10.

11.

12.

O clima organizacional ¢ uma variavel intangivel. Assinale a
alternativa que mostra procedimentos totalmente adequados
para captar o clima organizacional.

(A) Entrevista com os chefes e com os empregados de uma
unica area da organizagdo.

(B) Debates abertos entre chefes e subordinados com o tema
de satisfacdo no trabalho.

(C) Observagdo do ambiente fisico de varias areas da orga-
nizagdo.

(D) Questionarios que devem ser respondidos anonimamente
pelos empregados.

(E) Analise de documentos formais da empresa.

Apesar da qualidade dos processos de sele¢do, os novos
funciondrios precisam ser integrados a organizagdo. Como
ndo estdo familiarizados com as praticas e com os valores da
empresa, podem apresentar problemas de adaptacdo. Assim,
0s novos empregados precisam passar por um processo de
socializacdo. Pode-se definir corretamente o procedimento
de socializagdo de novos empregados como um processo de

(A) conscientiza¢do sobre o desempenho que se espera do
sujeito no cargo.

B)

curto prazo, que envolve um treinamento rapido e uma
visita pela empresa.

©

longo prazo e ao seu final o funcionario tera introjetado
os valores e normas da organizacdo ¢ do seu grupo.

D)

conscientizac¢do sobre a posi¢do da empresa em relagio
a comunidade.

(E)

de curto ou de longo prazo e ao seu final o funcionario
estarad apto para apresentar a empresa aos clientes.

Ha grande impacto da legisla¢@o na gestdo de RH. Uma ques-
tao importante ¢ a que diz respeito as oportunidades iguais de
emprego (OIE). Analise as situagdes apresentadas e assinale
a alternativa em que o selecionador nfo esta infringindo o
principio de OIE.

(A) Adotar como critério de sele¢do o conhecimento de
determinado idioma, que é requisito para o exercicio do
cargo, embora esse idioma seja dominado apenas por
uma minoria dos possiveis candidatos.

(B) Adotar um procedimento para selecionar pessoas, usando
como critérios: etnia, religido, sexo, de forma a atender

a demanda do requerente da vaga.

(C) Exigir fotografias de pessoas que se candidatam a um
cargo administrativo, de modo que o requisitante da vaga

possa visualizar o futuro empregado.

(D) Durante a entrevista de seleg¢@o, fazer perguntas que
busquem informagdes sobre a conduta ou preferéncia

sexual dos candidatos.

(E) Entrevistar com maior rigor os candidatos portadores de
necessidades especiais, ja que eles tém vagas garantidas

nas grandes empresas.

13.

14.

As afirmativas apresentadas relacionam-se aos pontos fortes
e fracos do processo de avaliagdo de desempenho funcional
(ADF), pontos esses apontados por funciondrios de varias
empresas em uma recente pesquisa sobre o tema em organi-
zagdes brasileiras. Sobre a avaliagdo de desempenho, assinale
a alternativa que mostra um ponto fraco (um aspecto a ser
evitado).

(A) Aconselhar os subordinados a respeito de seu desem-
penho e apontar aspectos que precisam ser melhorados
antes do proximo periodo de avaliagdo.

(B) Utilizar a ADF como um instrumento de puni¢do de
comportamentos inadequados, controlando a disciplina

no ambiente de trabalho.

(C) Desenvolver a ADF, usando fatores de avaliagdo que
agregam valor ao negdcio, mapeando a eficacia do de-

sempenho do empregado.

(D) Analisar o alcance de metas e objetivos propostos pelo
superior imediato, acompanhando assim o desenvolvi-

mento do empregado.

(E) Comunicar aos funcionarios quais habilidades precisam
ser desenvolvidas no préximo periodo, avaliando-as na

proxima ADF.

O setor de telecomunicagdes esta mudando em uma velocida-
de estonteante no mundo, permitindo que varios processos
de comunicagdo ocorram de maneira virtual. [sso tem trazido
reflexos para varias fungdes da area de RH. Considerando
essa realidade, se vocé fosse o gestor de uma area de RH,

(A) faria pesquisas de satisfacdo por meio eletrdnico, o que
garante que as pessoas ndo interpretem as perguntas como
ameacadoras.

(B) usariauma linguagem Unica para comunicar, por e-mail,
aos empregados da fabrica e do escritdrio, os motivos

pelos quais estdo sendo criados novos cargos.

(C) proporia entrevistas de selegdo por e-mail para garantir
que as respostas dos candidatos ndo fossem decodificadas

de forma inadequada.

(D) abriria um espago no sife da empresa para os emprega-
dos darem feedback sobre os programas da area de RH,
avaliando, assim, se eles compreenderam os objetivos

da area.

(E) usaria a rede informal de comunicagdo via e-mail para
comunicar aspectos considerados importantes pela area
de RH, uma vez que nessa rede as mensagens ndo se

alteram.
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15.

16.

Ao desenhar um sistema de Recursos Humanos para uma
empresa de grande porte, vocé se preocupou em estabelecer
uma politica disciplinar que pudesse servir de base para and-
lise de situagdes funcionais problemadticas que levassem a
empresa a se distanciar do comportamento ético. Essa politica
estd apresentada num manual para ser usado pelos gestores
de linha. Nesse manual, vocé apresenta varias defini¢des
para disciplina ¢ ética no exercicio da profissdo. Assinale a
alternativa correta sobre esse assunto.

(A) Adisciplina ¢ um procedimento ético em que o gestor vai
apontando, progressivamente, as falhas de desempenho
do empregado.

(B) O procedimento em que o empregado vai sendo punido,

aos poucos, por seus erros de desempenho e de ética é

denominado disciplina ética.

(C) A ética é um procedimento em que sdo feitas interven-
¢des sucessivas para que o funcionario possa alinhar seu
desempenho ao padrdo esperado.

(D) A disciplina positiva é um procedimento que encoraja
0s supervisores a apontarem os aspectos positivos do
desempenho e de atuagdo ética de seus subordinados.

(E) A disciplina pressupde que o empregado atue de forma
ética, com comportamentos considerados moralmente
desejaveis pela empresa e pela comunidade.

Uma empresa distribuidora de produtos alimenticios para
supermercados vem crescendo em niveis representativos.
Suas unidades oferecem cada vez mais servigos especiais aos
clientes, dentre eles financiamentos para compras a empre-
sarios de pequeno porte, agindo como um banco de varejo.
Nesse sentido, ha necessidade de funcionarios especializados
em produtos de crédito ao consumidor. Neste cendrio, assinale
a alternativa em que as duas acdes listadas se caracterizam
como parte de um programa de desenvolvimento desses em-
pregados.

(A) Desenho da estrutura de cargos e salarios da empresa e
desenvolvimento de treinamentos sobre negociagdo e
financas.

(B) Criacdo de novos sistemas de avaliagdo do desempenho

de empregados e abertura de novos programas discipli-

nares para acompanhar o desempenho dos sujeitos.

(C) Desenvolvimento de treinamentos sobre temas de nego-

ciacfo e finangas e criagdo de novos sistemas de avaliagao

do desempenho de empregados.

Desenvolvimento de treinamentos motivacionais e
promogao de programas voltados para satide mental do
trabalhador.

D)

)

Desenvolvimento de processos de selecdo externa e de
sistemas de avalia¢do de desempenho dos empregados.
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17. Em ambientes de competitividade, a avaliagdo de desempenho

18

¢ muito importante porque as mudangas ocorrem de forma
muito rapida. O funciondrio precisa saber o que precisa
aprimorar em seu perfil para atuar em posi¢des futuras e ndo
apenas para se adequar ao cargo que ocupa no momento.
Sobre esse assunto, assinale a alternativa correta.

(A) O desempenho de um sujeito em um cargo ¢ contingen-
cial, depende da percepg¢do que o sujeito tem de seu papel
e de suas habilidades pessoais, mas nio de suas atitudes
em relagdo a empresa.

(B) As pessoas precisam receber informagdo sobre sua
atuagdo no passado para poderem planejar o seu futuro,
mas isso ndo garante que elas possam reformular suas

atitudes porque estas ndo mudam com o tempo.

(C) As pessoas avaliadas podem perceber a avaliagdo de
desempenho como justa ou injusta e reclamarem do
processo, mas nada muda porque o senso de justica esta

diretamente relacionado ao clima organizacional.

(D) A avaliacdo de desempenho funcional permite que os
funcionarios saibam o que o seu superior ¢ colegas pen-
sam a seu respeito, mas isso s ocorre se a avaliagdo de
desempenho for de responsabilidade de uma comissao

de avaliagdo.

(E) A avaliag@o de desempenho pode incluir uma etapa de
autoavaliagdo em que o prdprio funciondrio analisa o seu
desempenho, mas o controle de distor¢des depende do

acompanhamento do supervisor imediato do avaliado.

Programas para integragdo e adaptacéo de novos funciondrios
¢ um tema que vem sendo considerado nas organizagdes mo-
dernas. Esses programas de integragdo podem ser vistos como
parte dos programas de qualidade de vida no trabalho, uma
vez que buscam dar ao funcionario a sensacdo de seguranga ¢
de acolhimento no ambiente de trabalho. Tendo em vista essas
consideragdes, uma analista de RH resolveu montar um pro-
grama para adaptagdo comportamental dos novos estagiarios.
Pensou em varias a¢des que poderiam ser desenvolvidas e
mostrou para sua gerente. Assinale a alternativa que aponta
o treinamento escolhido pela gerente, porque o objetivo dele
¢ adequado para a adaptacdo comportamental dos novos
estagiarios.

(A) Evento de sensibilizagdo cujo propoésito ¢ aumentar a
percepgao dos estagiarios em relacao as suas dificuldades
de relacionamento interpessoal.

(B) Evento voltado para o desenvolvimento de equipes de
trabalho cujo proposito € estabelecer os papéis dos esta-

giarios e dos demais membros do grupo.

(C) Agdes de comunicagdo em que as pessoas enviam e
recebem mensagens cujo propdsito ¢ os estagiarios

aprimorarem os atos de dar e receber feedback.

(D)

Situacdo envolvendo grupos de oposi¢do com o propdsito
de melhorar o poder de argumentagéo dos estagidrios.

(E) Encontro para levantamento e discussdo de fatores de
satisfacdo no ambiente de trabalho com o propdsito de

gerar motivagdo para os estagiarios.



19.

20.

Tem ocorrido um aumento no numero de agdes movidas
por funcionarios contra as empresas por conta de questdes
como: assédio moral, ruptura dos direitos trabalhistas, agdes
disciplinares consideradas injustas (demissao por justa causa),
dentre outras. O gestor de RH deve considerar que muitas
dessas agdes sdo geradas por problemas de relacionamento
entre gestores e funciondrios e por aspectos que ferem a
ética profissional. Recentemente, uma diretora de empresa
demitiu uma funcionaria, perante toda a equipe, alegando
que ela estava trajando roupas que ndo estavam de acordo
com o ambiente de trabalho, que havia falta de decoro. Isto
porque a jovem demitida usava uma blusa de decote alto e
sem mangas. Entretanto, ndo havia nenhum manual dentro da
empresa que fizesse mengdo a qualquer tipo de restricdo de
vestudrio ou de exigéncia de uso de uniforme. A jovem entrou
com uma a¢do alegando dano moral e o prejuizo financeiro e
de imagem da empresa foi grande. Pode-se dizer que o caso

(A) ilustra um ato de discriminagdo baseado em crengas pes-
soais do empregador.

(B) ilustra violagdo dos direitos das minorias religiosas por
parte do empregador.

(C) se enquadra como um exemplo de ac¢des afirmativas
empreendidas pela empresa.

(D) mostra violag@o das Oportunidades Iguais de Emprego
para mulheres.

(E) seconfigura como assédio sexual pelas razdes apontadas
para demissao.

Como gestor da area de RH, vocé pode ter que tomar decisdes
sobre disciplina, o que nem sempre ¢é facil, pois a situacdo
de indisciplina pode ndo estar claramente identificada. As-
sim sendo, vocé diria que a classificagdo de um ato como
indisciplina

(A) nio depende da visdo de mundo de quem classificou o
ato como indisciplina.

B)
©

depende do canal usado para comunicar essa indisciplina.

ndo se associa a mensagem indisciplinar proposta pelo
indisciplinado.

D)

envolve a decodificagdo que o gestor faz do ato do in-
disciplinado.

(E)

pressupde que haja uma defesa perceptual por parte do
empregado que comete a indisciplina.

21.

22.

Ha aspectos intangiveis na relacdo da empresa com os empre-
gados e muitos desses aspectos sdo fontes de competitividade.
Vocé esta tentando criar uma forma de mensurar os resulta-
dos intangiveis de um treinamento cujo objetivo ¢ melhorar
o relacionamento interpessoal. Solicitou a colaboragdo de
gestores de outras areas para identificar esses aspectos. As
alternativas mostram as listas que lhe foram enviadas pelos
gestores de uma das filiais da empresa. Ao analisa-las, vocé
identificou que uma das alternativas tinha aspectos intangiveis
e tangiveis. Qual ¢ essa afirmativa?

(A) O comprometimento e a melhora no relacionamento
interpessoal.

(B) O orgulho por pertencer a empresa e o espirito de equipe.

(C) A comunicag¢do mais fluida e a diminui¢do dos indices
de retrabalho.

(D) O alinhamento dos empregados ao credo do fundador e
os valores da empresa.

(E) A motivacdo dos empregados e o senso de contribui¢do
deles.

Um funcionario, ao entrar numa organizagdo, passa por um
treinamento cujo objetivo ¢ a apresentagdo da empresa e dos
direitos e deveres do funcionario. Observe as alternativas e
assinale aquela cujas agdes atendem apenas a esses objetivos.

(A) Assistir a um video sobre a empresa e participar de um
café da manha com os funcionarios novos.

(B) Visitar as instalagdes do escritério e participar de uma
gincana com a participa¢do dos novos funcionarios.

(C) Participar de um almogo com os funcionarios de seu
setor e receber explica¢des sobre o manual com regras

e informagdes uteis.

(D) Visitar as instalagdes da empresa e receber explica¢des
sobre aspectos trabalhistas e sobre as atribui¢des de seu
cargo.

(E) Promover um encontro dos novos funciondrios para
esclarecer duvidas sobre seus deveres e obrigagdes e
convida-los para um café da manha com o diretor da

area.
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23. Foi solicitado que se montasse um programa de desenvol-
vimento de pessoal com foco em competéncias. Vocé esta
buscando uma defini¢do para competéncias de modo que
possa se apoiar nela para elaborar o programa. Pode-se definir
competéncias como

(A) as habilidades intelectuais dos sujeitos que, aplicadas a
situagdes de trabalho, geram melhores remunerac¢des aos
que as detém.

(B) conhecimentos, habilidades e atitudes que, aplicados a
situagdes de trabalho, enriquecem o valor do cargo.

(C) osresultados do trabalho bem feito e quando identificadas
geram promogdes para os funcionarios que as detém.

(D) conhecimentos, habilidades e atitudes que, aplicados a
empresa, geram prestigio ao empregado em forma de
reconhecimento.

(E) repertdrios comportamentais que integram, mobilizam
ou transferem conhecimentos, habilidades e atitudes
gerando valor econdmico a empresa.

24. “Maria foi nomeada gerente de RH e precisa desenvolver,
urgentemente, um manual de cargos e salarios. Uma pesquisa
feita por telefone junto a outras empresas do mesmo ramo
mostrou que sua empresa tem cargos cujos salarios estdo
muito distorcidos em relago ao valor pago no mercado. Uma
analise mais acurada lhe mostrou que o problema estava na
descrigdo dos cargos; ela estava comparando cargos da sua
empresa com cargos que tinham o mesmo nome em outras
empresas, mas tinham atribui¢des muito diferentes. Isso
explicava o recorrente problema que ela enfrentava nas ne-
gociagdes trabalhistas: o sindicato sempre reclamava que sua
empresa pagava menos do que as outras empresas”. Analise
as alternativas e assinale aquela em que todas as agdes fazem
parte do processo de analise de cargos.

(A) Examinar a estrutura organizacional, definir a estrutura
de cargos, coletar dados sobre os cargos, descrever os
cargos e preparar as especificagdes do cargo.

(B) Examinar a estrutura organizacional, coletar dados sobre
os cargos, descrever os cargos, dar nome aos cargos e
criar um programa de desenvolvimento de pessoas para
0 cargo.

(C) Definir a estrutura de cargos, coletar dados sobre os
cargos, descrever os cargos e desenvolver os fatores de
avaliacdo de desempenho funcional do cargo.

(D) Coletar dados sobre os cargos, descrever os cargos, dar
nome aos cargos e desenvolver treinamentos para os
funciondrios que ocupam os cargos.

(E) Examinar a estrutura organizacional, descrever os cargos,
preparar as especificagdes do cargo e selecionar pessoas
para ocuparem 0s cargos.
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Leia o texto para responder as questdes de nimeros 25 e 26.

A compra por catalogos tem sido uma opg¢ao disponivel para
muitos brasileiros que podem comprar varios produtos para todas
as faixas de idade. Este tipo de compra tem como vantagem a
possibilidade de comprar sem sair de casa e a pregos relativa-
mente acessiveis. Parte do sucesso deste tipo de venda se deve
aos revendedores. Suponha que a empresa Alfa, uma distribuidora
regional de alimentos, resolveu adotar esse modelo, criando uma
area especial de atendimento ao publico Esse atendimento sera
feito por estagidrios de cursos superiores da area de gestdo. Eles
terdo como fung¢fo prestar informagdes sobre a empresa, sobre
parceiros fornecedores, sobre novas possibilidades de negocios,
dentre outras agdes de relacionamento. Para iniciar esse projeto
pioneiro, foram selecionados 20 estagiarios. Para contrata-los,
a empresa seguiu as Leis n.® 6.494, de 07.12.77, ¢ 11.788, de
25.09.08, que regulamentam programas de estagio.

25. Considerando o caso da empresa Alfa assinale, dentre as
alternativas, aquela que atende plenamente a determinagéo
dessas Leis.

(A) O estagiario assinara uma declaragdo de que podera
trabalhar em qualquer horario em que for requisitado,
inclusive em finais de semana ou feriados, dias de maior
movimento.

(B) O estagiario devera celebrar um termo de compromisso
que envolve a empresa Alfa, concedente do estagio ¢
a instituicdo de ensino na qual ele estd regularmente
matriculado.

(C) A empresa Alfa devera solicitar ao estagiario que apre-
sente documento comprovando que ele contratou um
seguro de vida cuja apdlice tem valores compativeis com
o mercado.

(D) A jornada de trabalho prevista para o estagiario serd de
44 horas semanais, pois o estagidrio atenderd publico
de segunda a sabado, sendo que aos sabados trabalhara
quatro horas.

(E) O estagiario devera apresentar um termo da escola em que
estuda, declarando que ele pode trabalhar em qualquer
horario nos finais de semana.

26

Considerando que vocé fosse contratar adolescentes que
estejam cursando o ensino médio, para atuarem junto com
os estagiarios da empresa Alfa, assinale a alternativa que
mostra que vocé estaria atendendo as determinagdes da Lei
n.° 10.097, de 19.12.2000, que regulamenta contrata¢do de
menores na situagdo de aprendizes.

(A) Contratar menores de 14 anos para serem aprendizes
desde que sejam autorizados pelos pais.

(B) Pagar ao menor aprendiz valores correspondentes a
metade do salario minimo/hora.

(C) O regime de trabalho do menor aprendiz sera de seis
horas por dia.

(D) O menor podera prorrogar sua jornada por até duas horas/
dia em dias de grande movimento.

(E) O regime de trabalho do menor aprendiz sera de oito
horas por dia.



27.

28.

Joana resolveu desenvolver um programa de treinamento mo-
tivacional com o objetivo de motivar os funciondrios para um
processo de mudanga que estava sendo delineado na empresa.
Buscou uma teoria de motivacio que pudesse fundamentar o
treinamento e se decidiu pela teoria da expectativa de Victor
Vroom. Tal teoria sustenta que um funcionario se sente mo-
tivado a despender um alto grau de esforgo se acredita que
isto vai gerar uma boa avaliagdo de seu desempenho; essa
avaliagdo de seu desempenho vai gerar recompensas orga-
nizacionais como promog¢do ou aumento de salario e essas
recompensas vao atender as suas metas pessoais.

Considerando-se a teoria apresentada por Joana para funda-
mentar seu treinamento motivacional, assinale a alternativa
correta.

(A) Nao se faz levantamento de necessidades para treinamen-
tos motivacionais porque ja se sabe que os funcionarios
fardo esforgos para se sair bem e obter recompensas.

O treinamento motivacional ndo deve ser feito via
televisdo ou Internet, pois, se o esfor¢o para assistir a
um programa ¢ baixo, o funcionario também tera baixo
desempenho.

(B)

(C) Nao se define publico alvo para treinamentos motivacio-
nais porque todos os funcionarios esperam que o bom de-

sempenho durante o treinamento lhes traga recompensas.

O treinamento motivacional deve atender as necessidades
estratégicas da organizagdo, levando os funcionarios a
despenderem esforgos que gerem avaliagdes positivas
de seu desempenho.

D)

(E) O treinamento motivacional tem como principal método
de ensino aulas expositivas que mostram claramente a
relag¢do entre esfor¢o, desempenho ¢ alcance de metas

pessoais.

As empresas t€ém dado muito valor a gestdo por competéncias,
modelo que permite melhor acompanhamento do desempe-
nho das pessoas dentro das organizac¢des. Lendo sobre esse
assunto, vocé encontrou vdarias reportagens que continham
afirmagdes incorretas feitas por executivos. Assinale a alter-
nativa em que um executivo fez uma afirmagao correta sobre
gestdo de desempenho por competéncias.

(A) As competéncias relacionadas aos aspectos cognitivos
sdo mais facilmente desenvolvidas no curto prazo do
que as relacionadas a atitudes e valores.

(B) Durante a selegdo de pessoal, devem ser priorizadas as
competéncias de relacionamento interpessoal porque

estas ndo sdo desenvolvidas na empresa.

(C) A ética, competéncia de relacionamento interpessoal, é
considerada fonte de competitividade para empresas da area

de servicos e pode ser desenvolvida em cursos tedricos.

(D) As competéncias técnicas no sdo mensuradas dentro da
empresa porque os profissionais devem entrar na empresa

com conhecimento sobre €la.

(E) Resolugio de problemas e tomada de decisdes sdo com-
peténcias valorizadas pelas empresas, mas ndo podem

ser desenvolvidas em treinamentos gerenciais.

29.

30.

Sabe-se que motivag@o ¢ um assunto de grande interesse por-
que, no ambiente corporativo, entende-se que uma forga de
trabalho motivada traduz-se em maior produtividade. Sobre
esse assunto, assinale a alternativa correta.

(A) Na avaliacdo de desempenho funcional, considera-se
que um funcionario que esta totalmente satisfeito com a
empresa tem alto desempenho.

(B) No treinamento, considera-se que a motivagao do trei-
nando estd associada ao estado de equilibrio de suas
necessidades de autorrealizagdo.

(C) Asatisfagdo tem impacto no desempenho do empregado,
contudo deve-se considerar que ha fatores de remune-
racdo que evitam a sua insatisfacdo, mas ndo causam

motivagio.

(D) Na andlise de indice de movimentacdo de empregados,
deve-se considerar que a satisfacdo de um empregado
estd relacionada de forma positiva com sua decisdo de
sair da empresa.

(E) Ao fazer analise de um cargo, deve-se considerar a satis-
facdo do empregado como um dos requisitos do cargo,
porque assim estara garantida a permanéncia do sujeito

no cargo.

A area de RH tem desenvolvido diferentes tipos de relatorios
que compdem o Sistema de Informacdo para a area de RH.
Sobre os relatorios gerados pela area de RH, pode-se dizer
que

(A) se destinam ao monitoramento do desempenho dos em-
pregados em um cargo de uma empresa.

(B) sdo desenvolvidos pelos gestores de outras areas da
empresa e se referem a contribuigdo que suas areas ddo
ao negdcio.

(C) s@o qualitativos e expressam as impressdes dos gestores
de area sobre os programas desenvolvidos pela area de
RH.

(D) apontam todos os investimentos feitos em ativos intangi-
veis e sua finalidade é alimentar os relatdrios contabeis.

(E) fornecem informagdes sobre a forga de trabalho e servem
para subsidiar decisdes relacionadas a gestdo de pessoas.
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