‘ MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO, INDUSTRIA E COMERCIO EXTERIOR

o INSTITUTO NACIONAL DE METROLOGIA, NORMALIZACAO E QUALIDADE INDUSTRIAL - INMETRO

Y

o<
=)
o
L
[~ %
s |
W
T
L
=
=

CONCURSO PUBLICO

1 Confiraatentamente oseu caderno de provas objetivas, que é constituido de duas provas, da seguinte forma:
Conhecimentos Basicos, com 30 questdes, ordenadasde1a30.
Conhecimentos Especificos, com 40 questdes, ordenadasde31a70.

2 Quando autorizado pelo chefe de sala, no momento da identificagdo, escreva, no espago apropriado da folha de respostas, com a sua
caligrafiausual, a seguinte frase:

O descumprimento dessa instrugdo implicara a anulagdo das suas provas e a sua eliminagao do concurso.

3 Confira atentamente os seus dados pessoais e os dados identificadores de seu cargo/érea, transcritos acima, com o que esta registrado
em sua folha de respostas. Confira também o seu nome, o nome e o nimero de seu cargo/drea no rodapé de cada pagina numerada do
seu caderno de provas. Caso o caderno esteja incompleto, tenha qualquer defeito, ou apresente divergéncia quanto aos seus dados
pessoais ou aos dados identificadores de seu cargo/area, solicite ao fiscal de sala mais préximo que tome as providéncias cabiveis, pois
ndo serdo aceitas reclamacgdes posteriores nesse sentido.

Ndo se comunique com outros candidatos nem se levante sem autoriza¢do de fiscal de sala.

5 Naduragdodas provas, estd incluido o tempo destinado a identificagdo — que sera feita no decorrer das provas — e ao preenchimento
dafolhade respostas.

6 Aoterminar as provas, chame ofiscal de sala mais proximo, devolva-lhe a sua folha de respostas e deixe o local de provas.

A desobediéncia a qualquer uma das determinagdes constantes em edital, no caderno de provas ou na folha de respostas podera
\ implicar a anulagdo das suas provas. /

OBSERVAGOES

o N&o serdo conhecidos recursos em desacordo com o estabelecido em edital. . cespe U n B

Centro de Selecdn & de Promocao de Eventos

. Informagtes adicionais: telefone 0(XX) 61 3448-0100; Internel— www.cespe.unb,br,
. E permitida a reprodugéo deste material apenas para fins didaticos, desde que citada a fonte.
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Nas questdesde 31 a 70, marque, paracadauma, anicaop¢ado correta, de acordo com o respectivo comando. Para as devidas marcagdes,
use afolha de respostas, tnico documento valido para a corregdo das suas provas.

CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

QUESTAO 31 .

Héa uma série de critérios que devem ser observados na area de
gestdo de recursos humanos (RH). Assim, para desenvolver
proposta de gestéo de pessoas direcionada a geracdo de vantagens
competitivas, 0s responsaveis devem

@ permitir o pleno desenvolvimento dos RH, que deve ser
independente dequal quer iniciativade val orizagdo econdmica.

® integrar as capacidades e contribuic¢fes dos RH aos processos
de trabalho, combinando-as com os interesses dos diferentes
consgtituintes que operam em determinada organizag&o.

® empregar RH substituiveis, para que se possa evitar
interrupcdo nos processos de trabal ho.
compreender os custos dos RH como despesas a serem
minimizadas.

@ submeter osinteresses e as capacidades dos RH as exigéncias
dos processos de trabalho e dos diversos atoresimplicados no
planejamento da estratégia organizacional .

QUESTAO 32 .

Acerca da gestdo estratégica de RH, assinale a opgdo correta.

® Para se dinhar com a estratégia empresarial e promover o
desempenho das pessoas, € preciso que a gestédo de RH opte
por enfatizar ou a integracdo vertical ou a integracéo
horizontal.

O A efetividade de uma area de gestdo de pessoas calcada na
nocéo de estratégia depende da articulagcdo dos niveis
desgjados de produtividade laboral, de flexibilidade
organizacional e de legitimidade social.

® Em um nivel mais amplo, a nogdo de integragdo, elemento
central da administracdo de RH, pressupde a submisséo dos
RH a orientacdo estratégica da empresa.

® A integracdo horizontal refere-se aarticulagdo entre estratégia
de RH e estratégia empresarial, ao passo que a integracdo
vertical busca combinar as diversas intervences nos RH.

@ A nocdo de edtratégia aplicada a gestédo de pessoas é
consistente com a alteracdo de modelos orientados para o
ambiente organizacional para aqueles focados no mercado.

QUESTAO 33 1

Em termos descritivo-comportamentais, apesar de ndo haver
evidénciasacercadasdiferencasentre osmodel osde administraco
de recursos humanos e o de gestdo de pessoas, hormativamente
algumas caracteristicas podem ser associadas a um ou a outro
modelo. A respeito desses modelos, assinale a opgao correta.

O Ambos os modelos enfatizam a importancia de se integrarem
as praticas de RH aos objetivos organizacionais.

® Tanto o modelo de administracdo de RH como o de gestdo de
pessoas enfatizam o gerenciamento da cultura organi zacional
como atividade central dos gestores de unidades de trabal ho.

® O modelo de administracdo de RH ndo reconhece a
importancia do pleno desenvolvimento dos individuos como
forma de contribui¢do para o sucesso organizacional.

® Nomodelodeadministragdo de RH, aperspectivadasrel agdes
com os empregados assume caréter unitarista, ao contrario do
modelo de gestdo de pessoas, em que perspectiva é tida
como pluralista.

@ E equivocado associar ao model o de gestdo de pessoas abusca
pel o posi cionamento da pessoacertano lugar certo como meio
de se integrarem as praticas de RH e os objetivos
organizacionais.

QUESTAO 34 |

Conforme Guest, o cerne dos model os de gestdo de pessoas pode
ser representado por trés aspectos: aintegracéo ou o alinhamento
entreaspoliticasderecursoshumanoseaestratégiaorganizaciona;
a complementaridade e a consisténcia de politicas que gerem,
mutuamente, comprometimento, flexibilidade e qualidade. Com
relacdo a esse assunto, assinale a opgdo correta.

O Para se garantir maior estabilidade as politicas de RH, é
importante plangj & las, independentementedo ciclodevidado
negécio organizacional.

® Poaliticas de treinamento em empresas maduras devem ser
direcionadas para o0 exercicio individualizado de tarefas e
atividades funcionais.

® As organizagdes novas devem vaer-se de politicas de
recrutamento e sel ec&o que encorajem amobilidade funcional .

® Nas empresas em crescimento, a preocupagdo central de
politicas de compensacéo e de beneficios deve restringir-se a
equidade externa.

@ Os trés aspectos acima referidos s serdo significativos se a
empresa adotar uma perspectiva racionalista de estratégia.

QUESTAO 35 |

Com relagdo ao plangjamento do processo de recrutamento de
pessoas, assinale a opgao correta.

O Nos processos de recrutamento de pessoas, € suficiente
considerar o indice de absenteismo de funcionérios, porque
exerce impacto direto nesses processos.

® Ummodo simplificado de calcular o indice de rotatividade de
uma empresa consiste em dividir o nimero total de
funcionérios no meio de determinado més pelo nimero de
desligamentos durante 0 mesmo més.

® Em uma empresa que emprega 500 funcionarios, se 300
trabal hadores/dias séo perdidos por auséncias em um méscom
25 dias programados de trabal ho, entdo a taxa de absenteismo
éde 2,4%.

® Umadasformasde secalcular o indice derotatividade de uma
empresa implica a adicdo do nimero de saidas inevitaveis,
como gravidez, morte e casamento, a0 nimero total de
desligamentos.

@ Para se cacular o preco da rotatividade de determinado
funcionério, é suficiente considerar os custos implicados no
processo de desligamento.

QUESTAO 36 |

Aindano quediz respeito ao processo de recrutamento e selecéo de
pessoas, assinale a opgao correta.

0 Umaespecificagdo demasiadamente preci sadas competéncias
exigidas por determinado papel ocupacional aumenta a
influéncia de esteredti pos nos julgamentos dos avaliadores.

® Esse processo deve ser iniciado com a especificagdo das
competéncias requeridas para 0 adequado desempenho em
determinado espaco ocupacional .

® Andlises de tendéncias e estimativas gerenciais representam
técnicas adequadas de previsdo da oferta de RH.

A revisdo dademandae a previsio daofertade RH constituem
aprimeiraetapado processo de captacao e sel ecéo de pessoas.

@ Tabelas de preenchimento de cargos, andlise de Markov e
levantamento de habilidades sdo algumas das técnicas
disponiveis para a previsdo da ofertade RH.

Cargo 48: Pesquisador-Tecnologista em Metrologia e Qualidade — Area: Recursos Humanos
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QUESTAO 37 1

A captacdo de pessoas pressupde consciéncia da empresa em
relacdo as necessidades de seus empregados. Somente dessa
maneira é possivel saber quem procurar, onde procurar e que tipo
de relacdo sera estabelecido entre a pessoa e a empresa. Assim, a
captacdo de pessoas como estratégiacompetitivaenvolveumasérie
de aspectos que devem ser considerados na composi¢do de um
processo adequado de captacdo. Com relacdo a esses aspectos,
assinale opcao correta.

0 Caso o contexto disponha de informagdes insuficientes para a
determinacdo do perfil esperado do candidato, deve-se
priorizar o foco no comportamento.

E suficiente que os critérios de selegfo reflitam exigéncias
laborais atuais.

® Devemser analisadosfatores materiaise psi cossociaiscapazes
de interferir, positiva ou negativamente, no desempenho do
individuo.

® Devido as constantes alteragdes das exigéncias associadas aos
postosdetrabal ho, éinoportuno estabel ecer asnecessidadesde
conhecimentos, habilidades e experiéncias requeridas da
pessoa.

@ N&o é do interesse do processo de captagdo determinar as
necessidades de investimento na capacitacdo da pessoa a ser
captada.

QUESTAO 38 :

No que diz respeito a aprendizagem humana nas organizagoes,
alguns autores destacam que nem todas as situacBes que geram
aprendizagem sdo agdes formais de treinamento, desenvol vimento
e educacdo. Com relagdo aos conceitos que abarcam acles de
inducdo de aprendizagem, assinale a opg¢ao correta.

O A instrucdo pode ser definida como unidades organizadas de
contelido disponibilizadas em meios diversos.

® O conceito de desenvolvimento abarca a preparagdo do
individuo para o exercicio de um trabalho diferente em um
futuro préoximo e identificado.

® Educagdo a distancia € o uso das tecnologias da Internet para
aentrega de solugBes diversas que estimulem o conheci mento.
Treinamento pode ser definido como umaformamais simples
de estruturagéo de eventos de aprendizagem.

@ A educagdo continua fundamenta-se na premissa de que os
conhecimentos para o individuo se manter ativo e competitivo
tornam-se desatualizados periodicamente.

QUESTAO 39 1

Acercado sistema de treinamento organizacional, assinale a op¢éo
correta.

O A andlise detarefas pode ser compreendida como o elemento
que articula os objetivos organizacionais aos objetivos
individuais de treinamento.

® A etapa de plangamento instrucional € iniciada com a
estruturagdo dosmeios, dasestratégiasedosrecursosdidaticos
necessari osao desenvol vimento doscontelidosidentificadosna
andlise de necessidades.

® A andlise de necessidades de treinamento visa determinar os
contelidos que constituirdo objeto de desenvolvimento nas
acdes de capacitacdo.

® Treinamento € uma opgdo eficiente para problemas de
desempenho decorrentes de lacunas de capacidades ou de
baixa motivacdo para o trabalho, mas ndo de condicbes
laborais deficitérias.

@ A defini¢do de critérios de aprendizagem para cada objetivo
instrucional constitui fase da etapa de avaliacéo de efeitos de
treinamento.

QUESTAO 40 1

Ainda no que se refere ao sistema de treinamento organizacional,
€ correto afirmar que

O toda acdo de treinamento, educacdo e desenvolvimento pode
ser submetida a avaliagdo de reagdo, aprendizagem,
comportamento no cargo e resultados organizacionais.

® basta o conhecimento do processo de plangjamento
instrucional, para exemplificar precisamente o objetivo
instrucional.

©® méodoseestratégiasinstrucionaisdevem ser sel ecionadosem
funcdo dafamiliaridade do responsavel pelaentregadaacao de
treinamento para os individuos demandantes.

® reacles positivas ao treinamento, geralmente, causam boas
taxas de aprendizagem que, por sua vez, resultam em bons
indices de comportamento no cargo apds realizacdo do
treinamento.

@ taxonomias de objetivos educacionais podem ser usadas como
opcao para a organizacdo de trilhas de aprendizagem.

QUESTAO 41 1

Com referéncia a retroalimentagéo de efeitos de treinamento
organizacional, assinale a opgdo correta.

O Baixas taxas de aprendizagem apontam para problemas na
etapa de andlise organizacional do processo de avaliagdo de
necessidades de treinamento.

® Reacdes desfavoraveis a utilidade dos contelidos do curso
podem sugerir deficiéncias na etapa de andlise de tarefas do
processo de avaliacdo de necessidades de treinamento.

® Adequadaavaliacdo de treinamento deve ser encerrada com a
composicdo de relatos executivos que exprimam as
observacdes e interpretagcdes da equipe de treinamento
responsavel.

® Taxas baixas de impacto do treinamento no trabalho revelam
individuos que devem ser desconsiderados naformacéo futura
de acBes educacionais.

@ Condigdes detrabalho e caracteristicas pessoais sao variaveis
gue, por ndo terem relacdo direta com aprendizagem e
desempenho, ndo devem integrar processos de avaliagdo de
efeitos de treinamento.

QUESTAO 42 1

A respeito do Decreto n.° 5.707/2006, que institui a politica e as
diretrizes para 0 desenvolvimento de pessoal da administracéo
publica federa direta, autérquica e fundacional e regulamenta
dispositivosdaLel n.° 8.112/1990, assinale a opcéo correta.

@ Esse decreto tem como uma de suas finalidades a adequacéo
dos objetivos das institui¢des as competéncias requeridas dos
servidores, tendo como referéncia o plano plurianual .

® Os eventos de capacitacdo contemplam apenas cursos
presenciais, aprendizagem em servico, semin&rios e
CONQressos.

O decreto emtelavisaracionalizar e tornar efetivos os gastos
com captacdo de pessoal .

A capacitacdo € entendida como um processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir
diretamente para o desenvolvimento de competéncias
individuais.

@ A gestdo por competéncias equivale a gestdo da capacitacdo
orientada para o0 desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcbes
dos servidores.

Cargo 48: Pesquisador-Tecnologista em Metrologia e Qualidade — Area: Recursos Humanos
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QUESTAO 43 1

Ainda com relagdo ao Decreto n.° 5.707/2006, assinale a opg¢éo
correta.

O A PoliticaNacional de Desenvolvimento de Pessoal oferece e
garante cursos introdutérios ou de formagéo aos servidores
sem vinculo efetivo com a administracéo publica.

® EntreasdiretrizesdaPoliticaNaciona deDesenvolvimentode
Pessoal, tem-se como requisito paraa promocao funcional do
servidor a exclusdo das atividades de capacitacéo.

® Cabe aos 6rgéos e as entidades da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional desenvolver e
implementar sistemas especificos de gestao por competéncia.

® Sdoinstrumentosda PoliticaNacional de Desenvolvimento de
Pessoal 0 plano anual de capacitacdo, o relatorio de execucdo
do plano anual de capacitacdo e o0 sistema de gestdo do
desempenho humano no trabal ho.

O A identificacdo das necessidades dos servidores a serem
consideradas na programacdo das atividades de capacitacéo é
de inteira responsabilidade do 6rgdo ou da entidade
responsavel.

QUESTAO 44 1

A aplicacdo daferramenta balanced scorecard (BSC) é umaforma
de garantir aos recursos humanos, bem como a érea responsavel
pela gestdo de tais elementos, papel central na formulacdo, na
implantagdo e no monitoramento da estratégia organizacional.
A respeito daaplicacéo da citada ferramenta nas préti cas de gestéo
de pessoas, assinale a opcao correta.

O S3o perspectivas consideradas pelo BSC: a financeira, a dos
processos internos e a dos clientes, estando nesta Ultima
incluidos os clientes internos ou os RH da empresa.

® Umadascaracteristicasmaisinovadoraseimportantesdo BSC
consiste no aperfei coamento continuo do processo de feedback
e de aprendizado individual e organizacional.

® A aplicacdo do BSC facilitacorrecBesdasestratégias definidas
para o acance das metas de desempenho organizacional, ao
mesmo tempo em que estabel ece relagdes diretas de causa e
efeito entre os objetivos e medidas associados a cada uma de
suas perspectivas.

® A inexisténcia de um plangjamento estratégico e de uma area
de gestéo de pessoas estruturada pode ser revertida com a
implantacéo do BSC.

@ O processo de formulagdo de um BSC iniciase com a
participacdo aberta do corpo funcional e é finalizado com a
validacdo dos resultados pela alta clipula da organizag&o.

QUESTAO 45 1

Assinale a op¢ao correta acerca dos sistemas de recursos humanos
baseados no autoatendimento.

O As tecnologias da informagdo substituem o pessoal
administrativo na prestacdo de servicos elementares de RH,
tais como administragdo de férias e comprovante de
pagamento.

® Esses recursos possibilitam amplo acesso dos gestores a
informagdes e funcBesrel evantes paraaadministracdo dosRH
de suas unidades de trabalho.

® Ainstalagdo de processosde aprendizagem decircuito simples
e duplo é consequéncia imediata da aplicacéo de tecnologias
dainformagdo em sistemas de RH.

® E preconizado o acesso democrético a informagdes sobre os
eventos ocorridos no interior das organizacdes, em detrimento
daguel es estabel ecidos além dos limites da empresa.

@ A tecnologia da informacéo aplicada na area de RH deve
cercear conexdes entre os funciondrios de uma empresa, sob
pena de tornar ineficientes os processos de trabal ho.

QUESTAO 46 1

A respeito das principais caracteristicas e aplicages da gestéo de
pessoas por competéncias, assinale a opgdo correta.

O A gestdo de competéncias fundamenta-se na pressuposi¢ao
tedricade que o dominio derecursos abundantes, valiosos e de
dificil imitac8o garante competitividade as organizagoes.

® A suposicdo de que as vantagens competitivas de uma
organizacdo promovem o desenvolvimento de habilidades,
produzem relacfes sociais e geram conhecimentos € inerente
a gestéo de competéncias.

® Em fungdo da estratégia organizacional, a gestdo de
competéncias aciona diversos subsistemas de RH na captacéo
eno desenvolvimento dascompeténcias necessériasao al cance
dos seus objetivos.

® Por assumir como referéncia a estratégia organizacional, é
correto afirmar que sdo as competéncias organizacionais que
determinam as competéncias humanas, e ndo o inverso.

@ Apesar dassimilaridadesentre agestdo de competénciaseado
desempenho, apenas a primeira delas favorece a integracéo
entre os subsistemas de RH e a estratégia organizacional .

QUESTAO 47 1

Considerando as principais caracteristicas e aplicacdes no ambito
de gestdo do desempenho, assinale a opcdo correta.

O Qualquer trabalho executado em certo contexto organizacional,
independentemente de ter sido ou ndo plangado, deve ser
objeto deavaliagdo em um processo de gestdo do desempenho.

® O ambiente de trabalho e as caracteristicas da organizacdo
devem ser desconsiderados na gestdo do desempenho, pois
influenciam os resultados do trabalho humano nas
organizacoes.

©® Avaliagdo de mdo Unica, bilateral e 360 ° representa técnicas
de avaliagdo pertencentes a gestdo do desempenho humano.

® A gestdo do desempenho, no nivel divisional, concentra-se nos
proj etos e processos de trabal ho; jano nivel grupal, ointeresse
recai sobre os objetivos e as metas de cada unidade de
trabal ho.

@ A gestdo do desempenho, além dasatividades de plangjamento
e de acompanhamento, abarcatambém as opgdes de avaliacdo
propriamente dita.

QUESTAO 48 1

AcercadaResolucdo n.° 99/2004, que estabel ece os procedimentos
gue orientam aformagcao e atuacdo das comissdes de avaliacdo e de
recursos para fins de avaliagdo de desempenho individual a que
serdo submetidos os servidores da administragdo publica direta,
autarquica e fundacional do Poder Executivo, assinale a opgéo
correta.

O E obrigatéria a participago da comissio de avaliagio apenas
na entrevista de avaliacdo e na andlise e no registro do
desempenho do servidor no termo final de avaliagéo.

® Cabe a Secretaria de Estado de Plangjamento e Gestéo a
preparacao dos cronogramas de realizag&o das entrevistascom
os funcionarios e dos roteiros a serem utilizados pelas
comissdes no ato da entrevista.

® A entrevistade avaliag8o deve ser realizada pela comissio de
avaliacdo apds andlise e registro do desempenho do servidor
no termo final de avaliacéo.

® Nbo é permitido que a comissdo de avaliagdo consulte outros
servidores que conhecam efetivamente o trabalho do servidor
gue esta sendo avaliado.

@ Condigdes de trabalho, desde que descritas pelo servidor
avaliado, emformulério préprio, devem ser consideradaspel as
comissies de avaliacdo.

Cargo 48: Pesquisador-Tecnologista em Metrologia e Qualidade — Area: Recursos Humanos
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QUESTAO 49 1

Assinale aopcéo correta, com relaco ao processo de mapeamento
de competéncias.

O O processo de mapeamento de competéncias organizacionais
contribui paraaformulagéo daestratégiaorganizacional epara
a captagdo e o desenvolvimento de competéncias.

® O primeiro passo para esse mapeamento deve ser a
identificacdo das competéncias profissionais, por meio de
pesquisa documental, entrevistas com pessoas-chave e outras
técnicas de pesquisa pertinentes.

® Referenciais de desempenho representam uma das formas de
se descreverem competéncias profissionai s convergentes com
anocdo de qualificacdo para o trabalho.

® Diante da auséncia de um plangamento estratégico,
recomenda-se que as organizagdes adotem listas genéricas de
competéncias.

O A expressdo “relaciona-se empati camente com colegase pares
de trabalho” congtitui uma referéncia de desempenho cujo
critério associado pode ser considerado adequado.

QUESTAO 50 1

A respeito dos modos possiveis de criaggo de conhecimento nas
organizacOes, assinale a op¢do correta.

0 O conhecimento organizacional emerge ndo de dentro da
prépria organizagdo, mas Sim quando se relaciona com outras
empresas por meio de préticas, por exemplo, de benchmarking
e fusdes e aquisi¢des.

® Para ser caracterizada como resultado de um processo de
aprendizagem organizacional, a aquisicdo de conhecimento
deve ser permanente.

® Com o objetivo de facilitar a criagdo de conhecimento nas
organizacOes, é preciso favorecer a constituicdo de forcas-
tarefas compostas por membros de uma Unica area de atuagéo.

® Universidadesebibliotecascorporativasconstituemopcfesde
articulacdo dosrecursos necessariosacriacéo do conhecimento
organizacional.

@ A formago deredesinternasdefuncionéariosdeve ser limitada
pela organizag&o.

QUESTAO 51 .

Existe a proposta de um modelo especifico de criacdo de
conhecimento organizacional baseado no reconhecimento da
existéncia de dois tipos de conhecimento, o técito e o explicito.
Acerca dos processos de conversdo do conhecimento e das
condicdes capacitadoras inerentes a esse model 0, assinale aopcéo
correta.

O A socializagdo ocorre quando um conhecimento técito setorna
explicito, apartir demodel os mentai stransmitidospor meio de
metéforas ou analogias.

® A fimde facilitar a criagio de conhecimento organizacional,

deve-se evitar o planejamento de opgdes de desenvolvimento

e operacionalizac8o desse conhecimento.

Qualquer tipo deinstabilidade organizacional deve ser evitado.

A externalizacdo, ou a transformacdo do conhecimento

explicitoemtacito, pode ser estimuladaapartir daparticipacéo

em eventos educacionai s sistematizados.

@ E fundamental que as informagdes disponiveis extrapolem
exigéncias funcionais de curto prazo dos membros da
organizagao.

(O}

QUESTAO 52 1

No que concerne a temética da gestdo da diversidade nas
organizacOes, assinale a op¢ao correta.

O Sob a perspectiva de discriminagdo e justica, os lideres
necessariamente se preocupam comadiversificacdo dotipo de
trabalho.

® A assmilagdo das diferengas e sua celebracdo podem ser
associ adas, respectivamente, as perspectivas de discriminagéo
ejustica e de acesso e legitimidade.

©® Acdes dfirmativas constituem opcéo de gerenciamento da
diversidade consoante a perspectiva de acesso e |l egitimidade.

® Organizagbes que permitem a redefinicdo de mercados,
produtos e estratégias estdo atuando sob a perspectiva de
acesso e legitimidade para gerenciar a diversidade.

@ Na perspectiva da aprendizagem e efetividade, é necessario
gue as organizagdes evitem guiar discussdes sobre mudangas
relacionadas ao trabalho sugeridas por seus funcionérios.

QUESTAO 53 1

No que diz respeito astrés abordagens rel acionadas a salide mental
etrabalho— o estresse, apsi copatol ogia/psi codinamicado trabalho
e a abordagem epidemiol 6gica—, assinale a opgdo correta.

® Na abordagem da psicodinamica do trabalho, quanto menos
conflito no trabalho, tanto melhor para os individuos.

® N&o existe doencamental na abordagem epidemiol 6gica, mas
um estado entre a doenga e a salde que é marcado pelo
acumulo de substancias que provocam danos ao sujeito.

® Quaquer fonte de desequilibrio deve ser combatida na
abordagem do estresse.

® A concepcdo do trabalho, segundo a abordagem
epidemiolégica, assevera que o trabalho é portador de
sofrimento e afasta 0 homem do prazer.

@ Conforme a abordagem da psicodindmica do trabalho, a
doenca mental ocorre quando o trabalho é alienado.

QUESTAO 54 1

Assinaleaopcao corretaemrelacdo apromocéo e planodecarreira.

O A nocdo atual decarreiraestaatreladaaumaevolucdo vertical
na hierarquia das empresas, evolucéo nem sempre
associada a esforcos de desenvolvimento pessoal ou a
recompensas financeiras.

® Quando o funcionario é transferido de subprocesso e adquire
novas habilidades de complexidade e relevancia similares as
gue detinha antes da transicdo, tem-se a nocdo da
multifuncionalidade.

® O excesso de flexibilidade e adaptabilidade € uma das
caracteristicas dos sistemas de carreiras por habilidade que
limitaacapacidade de umaorganizagéo enfrentar processosde
mudanca.

® Entre as vantagens do crescimento horizontal, tem-se o
desenvolvimento de uma visdo mais geral da empresa pelo
corpo funcional.

® Em um sistema de carreiras por habilidades, os subsistemas
de RH de remuneracdo e beneficios e de treinamento,
desenvolvimento e educacdo devem ser diretamente
relacionados.
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QUESTAO 55 1

Assinale a op¢ao correta acerca da gestdo estratégica de carreiras.

O Em momentos de transi¢do pessoal, o alinhamento das
responsabilidades individual e organizacional pode ser
efetivado por meio de novos contratos de trabalho, como
tempo parcial, projetos e consultoria.

® Aos gestores e profissionais de RH cabe identificar as
necessidades e prioridades dos funcionérios, afim de compor
planos de desenvolvimento que possam ser seguidos pelos
individuos.

® Em processos de identificagdo de oportunidades de carreira,
recomenda-se que os individuos observem atentamente
estruturas organizacionais e de cargos de outras organizagoes.

® A fimdequeosindividuos se posicionem e atuem em relagéo
as proprias carreiras, deve-se evitar o trabalho desenvolvido
por coaches, aconselhadores e consultores de carreira.

O A definico de objetivos de carreira deve ater-se ao papel
desempenhado por determinado individuo no ambito
profissional.

QUESTAO 56 1

Em relagdo a estrutura dos cargos e ao sistema de progressdo no
ambito da administracdo publica, assinale a opgéo correta.

O A funcdo de desenvolvimento, relacionada aidentificacdo das
atividades desempenhadas individual e coletivamente, €
suficiente para se compreender a estrutura dos cargos na
administracdo piblica.

Sao permitidas mudangas de cargo e, eventualmente, de area
de atuacdo ou de carreirano servico publico.

Desde que os resultados da avaliacdo por mérito profissional
sejam positivos, o servidor piblico ocupante de cargo efetivo
pode ser posicionado em qualquer padrdo de vencimento
superior ao anteriormente ocupado.

® A Congtituicdo Federal de 1988 garantiu aos servidores
publicos carreiras embasadas no mérito e na capacitacéo
profissional.

@ A progressdo por titulagio profissional representa a Unica
formapelaqual o servidor efetivo pode migrar de cargo ou de
carreira na administracdo publica.

QUESTAO 57 1

Assinale aopgéo correta com rel agdo a caracteristicas do processo
de desenvolvimento organizacional .

O A constatagdo de problemas organizacionais e a estruturagao
subsequente de planos de desenvolvimento sdo fungdes
restritas aos profissionais de dentro da empresa.

® Na etapa de diagndstico, a andlise dos problemas que
subsidiard o0 plangjamento e a implantacdo das mudancas
pertinentes deve concentrar-se nos niveis de andlise
organizacional e grupal.

® Intervengdesqueobjetivamalterar aestruturaeatecnologiade
uma organizagdo ndo se enquadram no conjunto de acles
planejadas de desenvol vimento organizacional.

® O edtégio final do processo de mudanca plangjada em um
modelo geral consiste na avaliacdo dos efeitos da intervencéo
efetuada.

@ A prontiddo para a mudanga, a distribuico de poder e as
habilidades dos agentes da mudanca desempenham papel
importante no planejamento de intervencdes de
desenvolvimento organizacional.

QUESTAO 58 1

No queconcerneafigurado trabalhador polival ente/multifuncional
e atemética das competéncias multiplas, assinale a opgéo correta.

O Do trabalhador multifuncional espera-se, também, uma viséo
de conjunto dos processos de trabalho no qual ele se insere.

® A nocdo de qualificacdo convergente com o modelo tecnicista
de organizacéo do trabalho aplica-se integralmente ao novo
cendrio de mudangas e as novas exigéncias laborais.

® O modelo taylorista de organizag8o da produgdo estimula o
desenvolvimento deum perfil multifuncional decompeténcias.

® O discurso contemporéneo das empresas relaciona,
precisamente, a formacdo inicia do trabalhador as
competéncias regqueridas para a ocupacdo de determinado
emprego ou posto de trabal ho.

@ Atividades ludicas, familiares e outras afastadas de
determinada realidade organizacional ndo sdo reconhecidas
pelas empresas modernas como opgdes de formagdo de
funcionérios polivalentes.

QUESTAO 59 1

Acerca da negociacdo no contexto organizacional e das
configuragBes contextuais possivels, cujas manifestacdes podem
ser enquadradas como de natureza unitdria, plurdista ou
coercitivalradical, assinale a opgéo correta.

O Naperspectivapluralista, osinteressesindividuai sou coletivos
tendem a ser coincidentes com os objetivos organizacionais.

® Em um contexto caracterizado como radical/coercitivo, o
conflito écompreendido como umaenfermidaderel ativamente
raraa ser suprimida pela alta administracéo.

® O poder tende a ser substituido ou dissimulado por conceitos
de autoridade, de controle e de lideranca em um contexto
assinalado como unitério.

® Oconflito, naperspectivapluralista, é reconhecido como parte
inevitavel de um conflito socia mais amplo, devendo ser
reprimido.

@ Incompatibilidade entre interesses individuais e coletivos e
objetivos organizacionais € caracteristica marcante de uma
configurac8o contextual unitarista.

QUESTAO 60 |

Considerando que, naareade RH, anegociagdo € umaconstante de
suma importancia para a efetividade de suas politicas e préticas,
assinale aopcédo correta.

O A negociagao érepresentadapor um processo de comunicagao
métrico e unilateral.

® Umavez queashabilidades de negociacéo sio natas, estas ndo
podem ser aprendidas e desenvolvidas em contextos
organizacionais.

® A mediagao, ou o processo dejulgamento comveredicto deum
arbitro, éumaopcao Util em contextos de negociacéo cujo foco
se concentre na resolucdo de conflitos.

® Qualquer que sgja o objetivo da negociagdo, poder, tempo e
informag&o atuar&o sempre como condicionantes do processo.

@ Negociacdo pode ser compreendida como um processo no
qual, apartir de posi¢cdesiniciais divergentes, osinteresses de
uma das partes envolvidas sobrep8em-se aos da outra.
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QUESTAO 61 1

Em relacdo as caracteristicas e estratégias de identificacdo e
formacdo de banco de talentos, assinale a op¢do correta.

O Apesar defavorecer umagestdo mais participativa, o banco de
talentos focaliza apenas as opgdes profissionais atualmente
praticadas pelos funcionarios.

® NUmero de colaboradores, urgéncia e disponibilidade
financeira so exempl os de fatores que determinam a selecdo
de ferramentas de identificagdo do potencial dos funcionarios
de uma empresa.

® Deve-seevitar o uso de métodos tradicionais de avaliacdo de
desempenho como opg¢do de identificagdo do potencial dos
funcionarios de uma empresa.

® Para ser legitimado, um banco de talentos ndo deve ser
utilizado para remangar funcionarios que ndo estgjam
gjustados ao cargo ou afungdo exercida.

@ Testes especificos de mapeamento de potencial sdo (teis na
medida em que permitem a observacdo da pessoa em acdo em
um tempo relativamente curto.

QUESTAO 62 .

Assinale aopgdo correta com referéncia a avaliacdo em rede.

® O cerne do modelo de redes consiste no recebimento de
feedbacks de todos os atores integrados a cadeia produtiva
focalizada na avaliacdo de desempenho.

® Nomodelo deredes, ndo sdo empregados critérios estatisticos
para estudar ou eliminar avaliagdes discrepantes dos padrées
regulares de desempenho.

® Os ingrumentos de avaiacdo tendem a descrever
genericamente ascompeténciasou indi cadores de desempenho
desgjados.

® Diferentemente dos métodos tradicionais, 0 modelo de redes
prevé a disponibilizacdo irrestrita dos resultados avaliativos
paratodos os atores implicados no processo de avaliaco.

@ O modelo de redes e a avaliagdo de desempenho 360°
fundamentam-se em principios diferentes, ainda que possam
ser compreendidos como sisteméticas similares de avaliaco.

QUESTAO 63 1

Acercado plangjamento estratégico da gestdo de pessoas, assinae
aopcdo correta.

® Uma das tendéncias da funcdo de provimento de RH é a
avaliacdo do candidato com base na descricéo de cargos.

® A entregadeeventosinstrucionaisparatodososcolaboradores
de determinado cargo é uma tendéncia da funcdo de
capacitacdo possibilitada pelas novas tecnologias da
informagdo e da comunicagéo.

® A especidizagdo das atividades de RH representa uma
tendéncia no &mbito da gestdo integrada de RH.

® Congtituem forca restritiva da funcdo de capacitacdo o
rastreamento e o registro de colaboradores em potencial e de
suas necessidades de desenvolvimento de competéncias.

@ Uma tendéncia da gestdo integrada de RH € a reducdo da
hierarquia com a eliminacdo de cargos de geréncia e de
supervisdo.

QUESTAO 64 1

Em relagcdo as caracteristicas e aos pressupostos tedricos das
politicas e das préaticas de recursos humanos, assinale a opgéo
correta.

O Umapoaliticade gest&o de pessoas ndo deve ser utilizadacomo
guia comportamental para gestores, visto que estes devem
pautar sua acdo nas caracteristicas contextuais e dos
funcionarios que lideram.

® O marketing pode ser compreendido como um conjunto de
préticas de gestdo de pessoas com vistas a reter os melhores
talentos nas organizacoes.

® A definic8o de oportunidades, responsabilidades e autoridade
em relacdo a outras geréncias ndo integra os pressupostos
tedricos inerentes a uma politica de gestéo de pessoas.

® Informar os funcion&rios sobre o tipo de tratamento, as
condicdes de trabalho, as recompensas e as oportunidades de
desenvolvimento é umadasfuncfes basicasde umapoliticade
gestdo de pessoas.

@ Enquanto uma politica de gestdo de pessoas deve tornar-se
publica apenas para os funcioné&rios da érea de RH, as
préticas devem ser disseminadas para todas as unidades
organizacionais.

QUESTAO 65 1

Assinale aopgao corretaarespeito dasrel agdes entre as estratégias
de posicionamento e de competitividade organizacional e as
préticas de gestdo de pessoas.

0 Estratégias de redugéo de custos demandam préticas de gestéo
do desempenho calcadas em critérios de avaliagdo em grupo
em detrimento de critérios individuais.

® Empresas que optam pela estratégia de melhoria da qualidade
direcionam suas préticas de gestdo de pessoas para a
valorizagdo de comportamentos i ndependentes no trabal ho.
O ato envolvimento com o trabalho é enfocado por préticasde
RH de empresas que visam a reducdo de custos.

O uso de critérios comportamentais de avaliacdo € tipico de
préticas de RH de empresas que optam pela estratégia de
inovacao.

@ Préticas de RH que incentivem o comportamento repetitivo e
previsivel dos funcionérios sdo comuns em empresas que
optam pela estratégia de melhoria da qualidade.

QUESTAO 66 1

Acercadaabordagem de psi codindmicado trabal ho, que considera
como indicadores de salide as vivéncias de prazer-sofrimento,
conjugando asdimensdes subj etividade do trabal hador, organizacéo
do trabalho e coletividade, assinale a op¢éo correta.

O Salde, nessa perspectiva, pode ser compreendida como um
estado de disposi¢éo marcado pelo equilibrio entre vivéncias
de prazer e de sofrimento no trabal ho.

® Nomodelo citado, o trabalho é reduzido atarefapropriamente
dita, ou ao emprego ocupado por determinado funcionario ou
trabal hador.

A presenca do sofrimento no trabalho, conforme o modelo
enunciado, acarreta uma patol ogia qualquer a ser enfrentada.
A normalidade, nesse modelo, relaciona-se a capacidade que
determinado funcionério tem de experimentar vivéncias de
prazer no trabalho mais intensas e recorrentes.

@ O bhindmio prazer-sofrimento, apesar de contrério a salide do
trabalhador, pode conviver nas situagGes de trabal ho.
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QUESTAO 67 1

Em relacéo a atuacdo dos profissionais de recursos humanos junto

as equipes multidisciplinares e interdisciplinares voltadas para a

salde do trabalhador, assinale a opgdo correta.

O A necessidade de uma atuagdo multidisciplinar, no caso de
quadros referentes a satde do trabalhador, pode ser atribuida
avigénciado modelo biomédico de salde.

® Se um profissional de RH e outro da érea da medicina do
trabalho atendem ao mesmo funcionério, mas de forma
independente, entdo tem-se uma atuacdo interdisciplinar.

® A centralidade do custo humano do trabalho em algumas
disciplinas atentas a salde do trabalhador demanda uma
atuacdo multidisciplinar do profissional de RH.

® Tem-seumainteragdo transdisciplinar quando especialistasde
diversas éreas discutem o quadro de salide de um trabal hador.

©@ Ao reduzir o ser humano a um conjunto de recursos fisicos e
cognitivos, a visdo do Homo economicus vigente na area de
RH desobriga seus profissionais de uma atuacdo

interdisciplinar e transdisciplinar.

QUESTAO 68 1

Assinale a opc¢do correta acerca das caracteristicas da abordagem

estratégica e de outras abordagens de recursos humanos e de sua
influéncia no desenvolvimento de politicas e praticas de gestéo de

pessoas.

® O discurso de que os RH, quando raros, insubstituiveis e
dificeis de serem imitados, compdem a base de geracéo de
vantagens competitivas é tipico da abordagem estratégica.

® Naabordageminstitucional, por exemplo, aatuacéo deagentes
governamentais, sindicatoseassociacdesprofissionaisdeve ser
considerada na formulacdo de politicas e préticas de RH.

® A necessidadedeserelacionar cadapoliticade RH aestratégia
organizacional € recorrente na perspectiva estratégica de
gestdo de pessoas.

® Quanto maior o nimero de stakeholders e maior o grau de
profissionalizac8o dostrabal hadores, maisespaco e autonomia
adreade RH terd paradecidir sobre suas politicas e préticas.

@ Empresas organizadas por competéncia constituem exemplos
daaplicacéo da abordagem comportamental naformulacéo de

politicas e préticas de gestéo de pessoas.

QUESTAO 69 1

Com referéncia a avaliagdo do impacto das agles de gestéo de

pessoas nos resultados organizacionais, assinale a opgao correta.

O Na abordagem configuracional de avaliagdo, os esforgos
direcionam-se para a identificagdo das melhores préaticas de
recursos humanos.

® A faltade uma definigdo clara sobre que préticas integram o
sistema de RH tende a facilitar iniciativas de avaliacdo do
impacto da area nos resultados organizacionais.

® A perspectiva universaista de avaliacdo determina que a
eficéciade uma prética de RH depende de suavinculago com
determinado posicionamento estratégico.

® A buscapor padrfes de fatores que maximizem o alinhamento
horizontal e externo dos sistemas de RH converge com a
abordagem contingencialista de avaliaco.

@ E tendéncia nas avaliagbes do impacto das préticas de RH o
uso de medidas de resultado organizacional e de medidas

financeiras.

QUESTAO 70 |

Ainda com referéncia a avaliagdo do impacto das acfes de gestdo

de pessoas nosresultados organi zacionais, assinal e aopcéo correta.

O Os processos de avaliagdo geramente se valem de medidas e
indicadores estritamente rel acionados e sensivel s a atuacdo da
dreade RH.

® Aavaliagdo, por clientesinternos, dos profissionais daareade
RH integrao rol deiniciativas de avaliagdo deimpacto daérea
sobre os resultados organizacionais.

® Indicadores de produtividade, qualidade, satisfacdo do
consumidor e flexibilidade da producéo refletem diretamente
0 desempenho de uma &rea de RH.

® Ao se referir as agles destinadas a efetivacdo da estratégia
organizacional, as medidas operacionais de RH assumem
destaque na avaliagdo do impacto da érea.

@ Paraser objetivae Util, aavaliacdo do impacto dareade RH
nos resultados organizacionais deve concentrar-se no

levantamento quantitativo de indicadores.
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