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PROVA ESCRITA PARA O CARGO DE

TECNOLOGO — AREA GESTAO
DE RECURSOS HUMANOS

- Opcao 204 -

INFORMACOES AO CANDIDATO

1. Escreva seu nome e numero de CPF, de forma legbslpcais abaixo indicados.

NOME: N°. CPF:

2. Verifique se o CARGO e o cODIGO DE OP(;AO, colocadomacisdo os mesmos constantes da sua FOLHA RESPOSTA.
Qualquer divergénciaxija do Fiscal de Sala um caderno de prova cujo GRGO e o CODIGO DE OPCAO sejam iguais
aos constantes da sua FOLHA RESPOSTA

3. A FOLHA RESPOSTA deve, obrigatoriamente, ser assinedsa FOLHA RESPOST®a0 podera ser substituida. Portanto,

ndo a rasure nem a amasse.

DURACAO DA PROVA:3 horas incluindo o tempo para o preenchimento da FOLHASRESTA.

Na prova ha 40 (quarenta) questdes, sendo 10 @destbes de Lingua Portuguesa e 30 (trinta) quesi&&€onhecimentos
Especificos, apresentadas no formato de multiptalles, com cinco alternativas, das quapenas umacorresponde a
resposta correta.

6. Na FOLHA RESPOSTA, as questdes estdo representali@sgeus respectivos nimeros. Preencha, por dompden caneta

esferogréfica (tinta azul ou preta), toda a areeespondente a opgao de sua escolha, sem ultrapadsardas.

7. Sera anulada a questao cuja resposta contiver eneenhsura, ou para a qual for assinalada maisndeopcgédo. Evite deixar

questdo sem resposta.

8. Ao receber a ordem do Fiscal de Sala, confira@8ERNO com muita ateng¢éo, pois, nenhuma reclamagire ® total de

questdes e/ou falhas na impressao sera aceitasdbpoiiciada a prova.

9. Durante a provajdo sera admitida qualquer espécie de consulta oumicagéo entre os candidatos, nem sera permitidmo u

de qualquer tipo de equipamento (calculadora,aeé&telular etc.), chapéu, boné (ou similares)uéo§escuros.

10. A saida da sala sé poderéa ocorrer depois de deadrr{uma) hora do inicio da prova. A ndo obseieatessa exigéncia por

parte do candidato acarretara a sua exclusédo auoism

11. Ao sair da sala, entregue este CADERNO DE PROVA, jnetde com a FOLHA RESPOSTA, ao Fiscal de Sala.

12. Os trés ultimos candidatos deverdo permanecerlaalsgrova e somente poderdo sair juntos do eGpds a aposicdo em

Ata de suas respectivas identificacdes e assirgatura






LINGUA PORTUGUESA

Texto 1

A histéria do racismo no futebol brasileiro

Em tempo de Copa do Mundo, tendo o Brasil como g&de em 2014, é sempre bom
lembrar elementos da trajetoria da nossa “paix@ional’. E, para abordar o assunto, ninguém
melhor do que Mario Rodrigues Filho, jornalistasergor pernambucano, que viveu no Rio de
Janeiro, trabalhou nos jornadssManh§ A Criticae O Globq e depois dirigiu dornal dos Sports
até a sua morte, em 1966.

A prética de racismo no futebol ndo é uma novidadleéBrasil e Mario Filho tratou
disso. ConD Negro no Futebol Brasileitolivro publicado em 1947, o jornalista abordou um
assunto incobmodo para a época: o lento e dolonogedso de negros e mulatos no futebol
brasileiro. Afinal de contas, até pouco tempo, acsxiedade pregava, aqui € no exterior, que a
nossa democracia racial era um exemplo para o mdadmnvivéncia harmoniosa entre negros e
brancos.

Inicialmente, no nosso “esporte nacional”, ainda @& comum jogar banana ou xingar
um jogador negro de “macaco” nos campos de futd&aajuela época, futebol era coisa de branco e
rico. Introduzido no Brasil pelos ingleses, no haiendo se admitia mulato ou negro nos campos, e
nas arquibancadas eles eram raridade. No Brdsitebol tinha um sentido aristocratico: era “coisa
de bacana”.

Com a vitéria da equipe brasileira no CampeonateAghericano em 1919, a imprensa
e alguns escritores, como Coelho Neto, passaraan grdnde destaque ao futebol, que entrou no
gosto do povo. Em 1921, o entédo presidente Epifdegsoa “recomendou” que o Brasil ndo levasse
jogadores negros a Argentina, onde se realizarfaubAmericano daquele ano. Era preciso,
segundo ele, projetar no exterior uma “outra imdganssa, composta “pelo melhor de nossa
sociedade”. Era a politica do Estado brasileiro,relagdo a sua populacdo negra, alcancando o
futebol.

Em seu livro, Mario Filho lembra, dentre outrosofgto torneio do Natal entre as
equipes de futebol do Rio de Janeiro e Sao Pawoditl 25 de dezembro de 1916, paulistas e
cariocas disputaram um jogo de sele¢bes em Sdo.Raamno muitos brancos se recusaram a jogar
no Natal, os cariocas completaram o time com negroailatos. No campo, uma derrota: 9 a 1.
Apds o jogo, os cariocas afirmaram que a selec@ore@resentava o verdadeiro Rio. “A real
possuia familia e jamais deixaria seus parent@grso$ numa noite de Natal. SO negros e mulatos
eram capazes de agir dessa forma.”

Ao escrever um livro para abordar a trajetoria degros e mulatos no futebol
brasileiro, Méario Filho conhecia bem o campo em ggtava pisando: o do racismo cinico e
hipdcrita que persiste até os dias de hoje e fatbomastragos ndao sé nos gramados, mas em toda a
estrutura da nossa sociedade.

Julio Ribeiro Xavier. Publicado em 10/04/2012, da&o 689. Disponivel em:
http://www.observatoriodaimprensa.com.br/news/viedb89_a_historia_do_racismo_no_futebol_brasileiro.
Acesso em 21/02/14 (texto adaptado)



De acordo com o Texto 1, o assunto abordadd/goio Rodrigues Filho, no livr®@ Negro no
Futebol Brasileirg incomodou na época porque

a) comprovou aimportancia do negro no futebasibeso.

b) denunciou a recorréncia de xingamentos a negr®sampos de futebol.

C) questionou a tese da existéncia de uma demaceextal no Brasil.

d) narrou fatos chocantes, como o de torcedoresitatirado bananas em jogadores negros.
e) apontou a supremacia do futebol inglés no Brasi

Em “o entdo presidente Epitacio Pessoa ‘recomérglie o Brasil” (4° paragrafo), as aspas
usadas na forma verbal “recomendou”

a) indicam fidelidade ao texto original.

b) expressam a ironia do autor.

c) sinalizam um conceito que o autor quis colerarevidéncia.
d) marcam uma citagdo textual.

e) podem em destaque uma ideia.

De acordo com o Texto 1, a relacdo estabeletitta as informacdes eSORRETA em:

a) Aimprensa e alguns escritores passaram aaiardestaque ao futebol devido ao fato de a
equipe brasileira ter sido a vencedora no Camped@dtAmericano de 1919.

b) Os cariocas completaram o time com negros eatos)l portanto, muitos brancos se
recusaram a jogar no Natal.

c) Como os cariocas completaram o time com negraslatos, muitos brancos se recusaram
a jogar no Natal.

d) O futebol entrou no gosto do povo e, assimgaipe brasileira foi a vencedora no
Campeonato Sul-Americano de 1919.

e) A imprensa e alguns escritores passaram a dar adastaque ao futebol; assim, a equipe
brasileira foi a vencedora no Campeonato Sul-Araaoale 19109.

Observe os fragmentos abaixo registrados.

I.  “Aqueles filhos que renegam essa heranca sosvcomo traidores”

Il. “o grande prazer que essa atividade propoecEws seu publico.”

[ll. “o ent&o presidente Epitacio Pessoa ‘reconoeihdue o Brasil”

IV. “os cariocas afirmaram gue a selecao nao segmtava o verdadeiro Rio.”
V. *“a Conmebol lamenta que isso ainda aconteca”

Nos fragmentos acima transcritos, a palavra emagesté um pronome anaforico (remete ao
que foi dito) em

a) llelv.
b) llell.
c) lleV.
d) lell.

e) lelll.



5. Leia atentamente os enunciados abaixo, obsemandncordancia nominal.

I.  Avioléncia nos campos de futebol cresce a®listos.

Il. Os preconceituosos devem ficar o mais afastpissiveis dos campos de futebol.
[ll. Os preconceituosos devem ficar o mais afasaubssivel dos campos de futebol.
IV. O jogador negro e o mulato eram proibidos ulgag nos campos de futebol.

V. Eram proibidos de entrar nos campos de futebgbgadores negro e mulato.

Em relacdo a norma padrdo da lingua portuguesBRRO quanto a concordancia nominal

em
a) leV.
b) lleV
c) lell
d) IL
e V.

6. O verbo assistir, com o sentido de “presenctar’“ver”, € — de acordo com a gramatica
normativa — transitivo indireto, seguido, portarda, preposicdo “a”. Na charge abaixo, essa
regra é transgredida pelo falante. Dentre as ali#as que seguem, assinale a opcaoNA®
APRESENTA outro caso de transgressao a regéncia verbalmracda pela norma padrao.

TENTANDO || Meupeus: peror 4 rora |

E NAQ ASSISTI O JOGO! NEM ME DIGAM QUANTO

FOT. NAO QUERO SABERI | =

ESQUECER
A COPA

BRASIL
X
TURQUIA

Miguel Paiva,O Globq 3/6/2002.

a) Ha muito ele almeja ao cargo mais alto da esapre

b) Diante dos erros, em geral, os adultos perdimotiangas.
c) Todos sempre aspiram uma vida melhor.

d) O atirador sempre visa ao alvo antes de efetdgsparo.
e) Todas as acdes politicas deveriam visar o loenui.

7. Sabe-se que é comum encontrarmos casos em cprcardancia ndo é feita com a forma
gramatical de uma palavra ou expressao presentenetexto, mas com a ideia ou o sentido
subentendido nelas. Nisso consiste a concordade@dgica. Assinale a alternativa na qual
consta um exemplo desse tipo de concordancia.

a) Todos os pacientes esperaram bastantes hooamn@éico.

b) Eles se alistaram. Portanto, estdo quites covbragacdes militares.

c) Os estudantes lamentamos o falecimento do dige® mais fez pela instituicdo.
d) O peregrino andou longes caminhos.

e) Aos documentos estdo anexas as faturas.



Texto 2
Poema tirado de uma noticia de jornal

Joédo Gostoso era carregador de feira livre e maravaorro da Babilénia num barracdo sem
numero

Uma noite ele chegou no bar Vinte de Novembro

Bebeu

Cantou

Dancou

Depois se atirou na lagoa Rodrigo de Freitas een@afogado.

(BANDEIRA, Manuel.Poema tirado de uma noticia de jornBlisponivel em
<http://www.jornaldepoesia.jor.br/manuelbandeira@lh. Acesso em 28 de mar. de 2014.)

A respeito do Texto 2,@ORRETO afirmar que

a) possui a objetividade de uma noticia, ja qusaseia em uma.

b) as imprecisbes permitem perceber que, apedaavaz sido escrito a partir de uma noticia,
ele ndo tem compromisso com a informatividade.

C) respeita a tentativa de exatiddo caracteristi@anoticia, apontando locais e dados
precisamente.

d) se trata de um poema que utiliza a tipologiasitiva para questionar o fazer poético.

€) assim como em uma noticia, ele trdeaml (lide), que transmite as principais informacdes,
as quais respondem a perguntas como: “O qué? QQerado? Onde?”.

No terceiro verso do poema, “Uma noite ele chaegpbar Vinte de Novembro”, percebe-se
gue ha um desvio da norma padrédo escrita no queesieito a regéncia do verbo “chegar”.
Assinale a alternativa na qual a regéncia veripabé&mn se desvia da norma.

a) Ele se concentra e visa ao alvo todas as vezegie participa da competi¢ao de tiro.
b) O professor informou o estudante da nota.

c) Finalmente, ele conseguiu pagar ao banco.

d) Elas se esqueceram do material a ser apresamagoniao.

e) Nobs sempre assistimos aos jogos juntos.

Texto 3
RECEITA DE OLHAR

nas primeiras horas da manha
desamarre o olhar

deixe que se derrame

sobre todas as coisas belas

0 mundo é sempre Nnovo

e a terra danca e acorda

em acordes de sol

faca do seu olhar imensa caravela

(MURRAY, RoseanaReceita de olhaiS&o Paulo: FTD, 1997. p. 44.)



10. A partir da leitura do Texto 3GORRETO afirmar que

|. aautora utiliza a tipologia injuntiva.

Il. apesar de tomar uma receita como base, o t&ddem um objetivo pragmatico.

lll. pelo fato de tentar ser uma receita, 0 Texte® o objetivo pratico de instruir o leitor
sobre o modo como se deve fazer algo.

IV. “Receita de Olhar” descreve, com detalhes, c@&o as coisas do universo e convida o
leitor a enxerga-las de modo diferente.

V. esse texto constroi sua argumentacdo sobre essidade de o leitor perceber que faz
diferenca olhar a vida de outro modo, menos autaad.

Esta(ao)CORRETA(s) apenas:

a) llelV.
b) L

c) lelll.
d lell
e leV.

CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

11. O Planejamento Estratégico de Recursos Humafee-se a maneira como a fungdo de RH
pode contribuir para o alcance dos objetivos omgabnais e, simultaneamente, favorecer e
incentivar o alcance dos objetivos individuais doscionarios. Sobre os modelos de
Planejamento Estratégico de Recursos Humanos,devasa definicdo abaixo:

Trata-se de um modelo vegetativo e conservadomatiereza contabil, adequado para
organizacbes estaveis e sem planos de expansdojuais a preocupacado € apenas
preencher as vagas existentes e dar continuidadetino. [...] E muito atil na analise
das consequéncias do sistema de carreiras, quaratgaaizacdo adota uma politica
coerente nesse sentido. (CHIAVENATO, 2005).

Essa definicéo refere-se ao modelo baseado

a) em substituicdo de postos-chaves.

b) no planejamento integrado.

Cc) em segmentos de cargos.

d) na procura estimada do produto e/ou do servigo.
e) no fluxo de pessoal.

12. A discussdo sobre a ética abrange e questmimaeros aspectos da administracdo das
organizacgoes e de suas relacbes com a sociedads. &pectos podem ser classificados em
algumas categorias principais. O nivel da éticadjueespeito as partes interessadas que estao
associadas, de forma direta ou indireta, & orgefiiza que podem ser afetadas pelas decisdes
da administracao € o nivel

a) dosstakeholders

b) social.

¢) individual.

d) da administracdo e das politicas internas.
e) moral.



13. Com relagdo a saude do trabalhador, as organizag®esobrigadas por lei a avaliar
periodicamente os seus funcionarios por meio denegaclinicos que se classificam pelo
momento em que sdo aplicados. Sobre a tematicaakesa alternativ€ ORRETA.

14.

a)

b)

Os exames demissionais sao aqueles que samadealiapenas nos trabalhadores que séo
demitidos pelas empresas, objetivando registratoaslicbes de saude no momento do
desligamento.

Os exames complementares sdo avaliacOes remizad ocasifes especiais quando se
quer conhecer e combater surtos especificos outonandeterminados agentes presentes
no ambiente de trabalho.

Ao se alterar o cargo ou as fun¢des de um tralal, é facultado ao mesmo a submisséo a
um exame clinico de avaliacdo médica para anaissud condicéo fisica diante da nova
situacao laboral.

Os exames de retorno ao trabalho séo realizpglrsdo um trabalhador se afasta de suas
atividades por, no minimo, 10 dias, em decorrédeiguestdes de saude, independente dos
motivos do afastamento (doenca, acidente, entresjut

Os exames periddicos sdo avaliagdes clinicapia@is todos os trabalhadores devem ser
submetidos. Em geral, trabalhadores com menos den@8 e mais de 45 anos devem
realizar exames a cada dois anos, ao passo qeel&nar45 anos, a frequéncia é anual.

Acidente de trabalho é um acontecimento intéhim resultante tanto de um ato inseguro
guanto de uma situacdoi generisque possa causar danos ao trabalhador e a orgamigae
o abriga. Sobre a tematica, analise as proposajiszo:

A incapacidade parcial permanente decorre ddeaté com afastamento no qual o
trabalhador se encontra com reducao parcial e pemba@ para o trabalho, geralmente
motivada, dentre outras razdes, por lesdes organpestubacdes funcionais ou psiquicas
que resultem na constatacédo do medico em reducamdede 75% da capacidade para o
trabalho.

A incapacidade permanente total decorre do emt& com afastamento no qual o
trabalhador perde total, em carater permanentapacidade de trabalho, ocasionada por,
dentre outras situacdes, perda da visdo de umaahoreducdo em mais da metade da
visao do outro.

. A morte, também decorrente de acidente comstafaento, é o falecimento do trabalhador

como resultado direto do acidente.

IV. O acidente sem afastamento € aquele que o eawwe apds o ocorrido, continua
trabalhando sem qualquer sequela ou prejuizo cendsidl, razdo pela qual ndo se faz
necessaria a investigacao das causas, tampouataga@m em relatorios e a exposicdo em
estatisticas sobre o assunto.

V. A incapacidade temporaria decorre do acidenten @astamento e provoca a perda
temporéria da capacidade para o trabalho. No etasnmatividades, o trabalhador assume
sua funcédo sem qualquer reducao de sua capacaizmtall

EstaoCORRETAS apenas:

a) I Ilell

b) I, 1lleV.

c) I lelVv.

d) I, 1lelVv.

e) I,LIVeV.



15.

16.

O conceito de Qualidade de Vida no TrabalhoTR&hgloba, além dos atos legislativos que
protegem o trabalhador, o atendimento a necessdadspiracbes humanas, baseado na ideia
de humanizacéo do trabalho e na responsabilidada slas organizacdes. Sobre as teorias de
QVT, analise as proposi¢cdes abaixo:

l. A teoria QVT de Werther & Davis (1981) defendee “trabalho em si” é o aspecto mais
importante, mesmo que todos os outros fatores ssgisfatorios, pois 0 cargo deve ser
interessante, desafiador e compensador.

Il. A teoria da hierarquia das necessidades dehmaMaslow e a teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg sdo exemplos de teorias utdéigkgblicadas para o desenvolvimento
dos estudos relacionados a QVT.

lll. A teoria de Hackman & Oldham (1974) é o Uunimodelo de QVT que foi desenvolvido
para obtencdo de um instrumento avaliativo quaiviitacujo desenlace das respostas
coletadas e dos calculos realizados resulta em alor vdenominado de Potencial
Motivador do Trabalho.

IV. Ainda de acordo com a teoria de Werther & Dafi981), a avaliagdo da QVT deve
considerar fatores organizacionais, ambientais enpootamentais para fins de
elaboracao/desenho dos cargos cuja competéncissdeegclusiva da organizagao, sem a
participacdo dos trabalhadores.

V. A teoria de Nadler & Lawler (1983) buscou delaniuma lista de fatores que fomentam a
efetividade dos programas de QVT, bem como defisipontos centrais merecedores de
um gerenciamento continuado, como o desenvolvimeatprojetos em diferentes niveis
da organizacéo.

EstaoCORRETAS apenas:

a) |, IVeV.
by L1 IVeV.
c) I llelv.
d I, lleV.
e) LI llleV.

Sobre a Lei Federal n® 9.784, de 29/01/1999 rggula o processo administrativo no ambito da
Administracdo Publica Federal, assinale a altera@DORRETA.

a) Pode ser arguida a suspeicdo de autoridade reilageque tenha amizade intima ou
inimizade notéria com algum dos interessados ou amsnrespectivos cdnjuges,
companheiros, parentes e afins até o segundo grau.

b) N&o podem ser objeto de delegacdo de competéapgenas, a decisdo de recursos
administrativos e as matérias de competéncia e@xald® 6rgao ou autoridade.

c) As sancles, a serem aplicadas por autoridadg@eatente, terdo natureza pecuniaria ou
consistirdo em obrigacao de fazer ou de ndo fageggurado sempre o direito de defesa.

d) A Administracdo deve revogar seus proprios afoando eivados de vicio de legalidade, e
pode anula-los por motivo de conveniéncia e opatade, respeitados os direitos
adquiridos.

e) A desisténcia ou renuncia do interessado, corgar caso, prejudica o prosseguimento do
processo administrativo, mesmo quando a Admini&traconsiderar a existéncia do
interesse publico no feito.



17. Considerando os prazos previstos na Lei Fed#taB.112, de 11/12/1990, analise as
proposicdes abaixo:

18.

O servidor habilitado em concurso publico e esgaolo em cargo de provimento efetivo
adquirira estabilidade no servico publico ao conapl86 (trinta e seis) meses de efetivo
exercicio.

O prazo para o servidor, empossado em cargtgojlentrar em exercicio € de 30 (trinta)
dias, contados da data da posse.

lll. A posse dar-se-a pela assinatura do respet#ivoo e ocorrera no prazo de 30 (trinta) dias

contados da publicagéo do ato de nomeacéo.

IV. Até 06 (seis) meses antes de findo o periodoeskagio probatorio, a avaliacdo de

desempenho do servidor, realizada por comissactitoda para essa finalidade, sera
submetida a homologacéo da autoridade competente.

V. Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado pargo de provimento efetivo ficara sujeito
a estagio probatorio por periodo de 24 (vinte @érquaneses, durante o qual a sua aptidao
e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o gesbmdo cargo.

EstaoCORRETAS apenas:

a) I, IVeV.

b) ILllleV.

c) I llell.

d) M, IVeV.

e) I llelV.

Sobre os prazos previstos na Lei Federal r849.de 29/01/1999, analise as proposicoes
abaixo:

Inexistindo disposicdo especifica, os atos dgadrou autoridade responsavel pelo
processo e dos administrados que dele participarendeser praticados no prazo de 05
(cinco) dias, salvo motivo de forga maior.

Salvo disposicéo legal especifica, o prazo jeterposicao de recurso administrativo € de
15 (quinze) dias, contado a partir da ciéncia euldacao oficial da deciséo recorrida.

. Interposto o recurso, 0 6rgdo competente pgke conhecer devera intimar os demais

interessados para que, no prazo de 10 (dez) gheesemtem alegacoes.

. O direito da Administracdo de anular os atosnimistrativos de que decorram efeitos

favoraveis para os destinatarios decai em 05 (Yiacos, contados da data em que foram
praticados, salvo comprovada ma-fé.

Concluida a instrucdo de processo administrafivAdministracéo tem o prazo de até 60
(sessenta) dias para decidir, salvo prorrogacagpal periodo expressamente motivada.

EstaoCORRETAS apenas:

a)
b)
c)
d)
e)

lelV.
e lll.
leV.

e lv.
leV.



19. As barreiras sdo variaveis que intervém no gese de comunicacdo e que o afetam
profundamente, fazendo com que a mensagem tal @reaviada se torne diferente da

20.

21.

7

mensagem tal como € recebida. Assinale a alteenafile apresenta apenas exemplos de
barreiras humanas a comunicacao.

a)
b)
c)
d)
e)

Interpretagcéo das palavras, decodificacdo degedimitacdes pessoais.
Motivacdes, ruidos ambientais e significadoideslos.

Sentimentos pessoais, sentido das lembrangatiada.

Emocoes, preocupacdes e habitos de ouvir.

Interferéncias fisicas, espaco fisico e sigag@o de sinais.

A comunicagao nas organizacoes atuais vem sgrdnorada e enriquecida pela tecnologia da
informacgé&o. Sobre os tipos de comunicacao eleOnmnsidere a definicdo a seguir:

“Sao redes desenvolvidas para conectar o pessoayjdaizacdo com o0s principais
fornecedores, clientes e parceiros estratégicBOBBINS, 2010, p. 241).

Esse conceito se refere

a)
b)
c)
d)
e)

a videoconferéncia.

ao correio eletrénicaf{mail.
as mensagens instantaneas.
a extranet.

a intranet.

O grupo de trabalho nao existe no vacuo osalamento total. Ele é parte de uma organizacao
maior. Todo grupo é influenciado por condi¢gbes rerte e impostas de fora para dentro. Sobre
as condicoes externas e suas definicdes, relaaiprieneira coluna com a segunda coluna.

1) Estrutura organizacional
2) Regulamentacfes formais
3) Cultura organizacional

4) Alocacao de recursos

5) Processos de selecao de pessoal

( define os padrbes de comportamento aceita
inaceitaveis de seus funcionérios.

(dgterminam os tipos e carateristicas das pe
gue farédo parte de seus grupos de trabalho.

( define quais os objetivos globais da organiz
e 0S meios para atingi-los.

(dgfinem regras, procedimentos, politica:
diretrizes para padronizar 0 comportamentc
seus membros.

( ) deterodim o dinheiro, tempo, matéria
prima e equipamentos serdo distrilmsidn:
organizacao.

Assinale a alternativa que apresenta a sequéngianaaCORRETA.

a) 521,34
b) 5/3,2,1,4
c) 2,54,3,1
d 3,54,2,1
e) 3,51,24



22. As equipes podem realizar uma grande variedadatividades, desde fazer produtos, prestar
servicos, negociar acordos, coordenar projetosecde aconselhamentos ou tomar decisdes.
Considerando os tipos de equipes mais comuns etdéstem uma organizagdo, sdo corretas
todas as alternativaSXCETO:

23.

a)

b)

As equipes de solucéo de problemas costumaiar ticieias ou oferecer sugestdes sobre os
processos e métodos de trabalho que podem ser namdiso no entanto, ndo dispdem de
autoridade para implementar unilateralmente sugsssties.

As equipes de trabalho autogerenciadas saoittbdas por grupos entre 10 e 15 pessoas
que realizam trabalhos muito relacionados ou ief@eddentes e assumem muitas das
responsabilidades que antes eram dos seus anfig@visores.

Os trés fatores basicos que diferenciam as eguiptuais das que trabalham face a face
sdo a auséncia de gestos néo verbais ou paravedbasntexto social limitado e a
capacidade de superar limitacdes de tempo e espaco.

As equipes multifuncionais sdo formadas por ifumrios de niveis hierarquicos distintos,
oriundos de diferentes setores da empresa, quatser para cumprir uma tarefa
especifica.

As equipes virtuais usam a tecnologia da infgdoapara reunir seus membros,
fisicamente dispersos, e permitir que eles atinjam objetivo comum, sejam
compartilhando informacdes, realizando tarefasomando decisdes.

A confianca é uma questao atual e cada vezimpi&rtante nas organizacdes, principalmente
por ser considerada um atributo essencial, assoéidatleranca. Sobre os tipos de confianca
existentes nas relacfes organizacionais e os pioscbasicos que regem as relacdes de
confianga, analise as proposi¢des a seguir:

A confianca baseada na identificacdo permite gym@ parte faca as vezes da outra e a
substitua nas transacdes interpessoais, sendm dfs® de confianca que 0s executivos
buscam nas equipes.

“A confianca aumenta a coesao”, ‘dwnsizingesta o mais alto grau de confianca” e “A
desconfiangca destréi a confianca” sdo alguns dascipios béasicos definidos apods
pesquisas realizadas que permitem uma melhor cemgéie sobre a criacdo da confianca
e da desconfianga.

A confianca baseada na intimidacédo se baseimado de represalias. As pessoas que se
encontram nesse tipo de relacionamento fazem aligeen por medo das consequéncias,
no caso de ndo cumprirem suas obrigacodes.

. A confianca baseada no conhecimento tem poe laaprevisibilidade do comportamento

que resulta de um historico de interacdes. No emtanconhecimento da outra parte e a
previsibilidade de seu comportamento ndo subsigwiontratos e as penalidades a que as
partes estdo sujeitas.

A confianca baseada na intimidacdo funciona pedeente da efetiva possibilidade de
aplicacdo da penalidade, mesmo que as consequérdmasstejam efetivamente claras
para aquele que traiu a confianca do outro.

EstaoCORRETAS, apenas,

a)
b)
c)
d)
e)

[, 1lleV.
I, IV e V.
[, 1Ile lll.
I, IVeV.
[, 1lelV.



24,

25.

O poder em uma organizacao é a capacidadetde afcontrolar as decisdes e acdes das outras
pessoas, mesmo quando elas resistem. Relaciomaarprcoluna, que trata dos tipos de poder
com a segunda coluna, na qual sdo apresentadaspastivas definicdes.
1) Poder coercitivo ( yepresenta o poder que uma pessoa tem para
controlar os recursos da
2) Poder de recompensa ( ) emana da admiraca@pkb e do
3) Poder legitimo ( B a influéncia que se exerce como resultad
pericia, da habilidade
4) Poder de informacéo () emana da personalidatteestilo de
5) Poder de talento ( emana do acesso e do controle sobre os dad
organizacoes.
6) Poder de referéncia ( § aquele gerado pelo temor de sofrer algum tif
punicdo ou penalidade.
7) Poder carismatico ( ) é aquele que se apoiaineentivos, elgios ot
reconhecimentos.
Assinale a alternativa que apresenta a sequénciamuaCORRETA.
a) 3,7,5,6,2,1,4
b) 3,6,5,7, 4,1,2
c) 4,6,7,5/4,2,1
d 1,6,57,2,1,4
e) 4,56,7,1,3,2
Conflito € o processo resultante de uma pessaosn grupo de pessoas perceber que uma outra

esta impedindo, ou se encontra em vias de impedia acdo importante. Ele envolve

incompatibilidade entre as partes, que culminamirgerferéncia ou oposicdo. A gestdo de
conflitos significa a administracdo das divergésci@obre os estilos de gestdo de conflitos,
analise as proposicdes abaixo:

I. O estilo de abstencéo funciona melhor quandpessoas sabem o que € errado, quando
um assunto é mais importante do que outros para leabh, enfim, quando manter a
harmonia € o mais importante.

Il. O estilo de competicdo é utilizado quando ungdoapronta e decisiva deve ser
rapidamente imposta em ac¢des importantes ou imamsyldurante as quais a urgéncia ou
a emergéncia se torna necessaria ou indispensavel.

lll. O estilo de colaboracéo habilita ambas as gsad ganhar, enquanto se utiliza uma
substancial parcela de negociacdo e de intercanobioseja, € importante quando o
compromisso de ambos os lados requer consenso.

IV. O estilo de transigéncia é apropriado quandocaraponentes tém igual poder e ambos os
lados querem reduzir as diferencas ou quando asogePprecisam chegar a alguma
solucéo temporéaria sem pressao de tempo.

V. O estilo de acomodacgdo é apropriado quando wsungs € trivial, quando néo existe
nenhuma possibilidade de ganhar ou quando desémimic pode ser muito oneroso.

EstaoCORRETAS apenas:
a) ILllleV.

b) I, lllelV.

c) LIlleV.

d 1, IVeV.

e) I, 1lllelV.



26. O processo evolutivo da Gestdo de Pessoas asl Bassou por fases peculiares. Segundo
Marras (2000), esse processo apresenta cinco &agdgtivas. Considerando essas fases,
relacione a primeira coluna com a segunda coluna.

27.

Fases Caracteristicas*

(1) Contabil ( ) Periodo de 1930 a 1950. As atividad® RH estavam
relacionadas a edicdo da legislacdo trabalhistacqoe alguns
normativos: carteira profissional, regulamentacaojatnada de
trabalho e o estabelecimento do direito a fériasureeradas.

(2) Legal () O periodo de 1965 a 1985 foi um margestohco nas

relacbes entre capital e trabalho. Nele ocorrewifgigtiva
mudanca nos procedimentos anteriormente burocsatieq
puramente operacionais para uma maior preocupagao as
individuos e suas relacdes na organizacgao.

(3) Tecnicista

( ) Periodontes de 1930, quando os trabalhadores eram \
exclusivamente sob o enfoque em que a preocupacsierde erg
com o0s custos da organizacdo e com O registro ds
trabalhadores.

(4) Administrativa

() A partir de 1985, o profissalrde gestdo de pessoas com
a ter um envolvimento no planejamento estratégaaimpresas
Assim, a gestdo de pessoas apresenta-se como csqlacgi as
demandas da exceléncia organizacional.

se

eca

(5) Estratégica

( ) Periodo de 1950 a 1965, no quatea de RH passou
operacionalizar servicos, como 0s de treinameetutamento ¢
selecdo, cargos e salarios e outros, sendo esgewlay do

A} %4

modelo americano de gestao de pessoal.

*Baseado em Marras (2000) e Bade e Tomazelli (RO08

A sequénci&CORRETA de cima para baixo é:

a) 3,2,4,1,5
b) 2,4,1,53
¢) 53,214
d) 1,5,3,4,2
e) 4,2,35,1

A globalizacao, principalmente no ambito orgaaional, implicou mudancas na gestdao das
organizacdes. Essas mudancas se referem, sobratudomydo de encarar o papel das pessoas
gue as compdem. A participacdo mais ampla de trabates dos diversos niveis e funcdes
organizacionais na elaboracdo de estratégias @matuuma continua interatividade,
incentivando a comunicacdo, o aprendizado e o comgirmento das pessoas (FLEURY,
2002). As caracteristicas em questao referem-seegracao da

a)
b)
c)
d)
e)

estratégia de gestdo de pessoas a competégereil.

competéncia essenc{abre competengex estratégia organizacional.
estratégia de gestao de pessoas a estratggrazacional.

estratégia organizacional a estratégia de gestpessoas.

gestao estratégica de pessoas ao plano eopesjeatégico.



28. A funcdo administrativa de gestdo de pessoalsiievcom o passar do tempo. Essa evolugao
teve influéncia da Teoria Geral da AdministracaGA). Sobre essa influéncia GORRETO
afirmar que

29.

a)

b)

c)

d)

0 modelo deHomo Complexusleu base ao movimento de humanizagdo do trabalho,
superando o conceito dédomo Economicug buscando uma forma mais participativa de
administragéo, permitindo o desenvolvimento doaitadoem grupo.

0 conceito deHomo Socialisparte do principio de que o ser humano € preVjsoan
comportamento sem muita variacdo e que incentiv@ndeiros adequados, vigilancia
constante e treinamento garantiam boa produtividade

temas como comunicagéo, motivagéo, liderangae eutros, passam a ser considerados
na Administracdo de Pessoal influenciados peloadashda pesquisa de Howthorne, que
deram base a Teoria Comportamental.

a Teoria Classica da Administracdo considetasar humano como um ser que analisava
racionalmente as diversas possibilidades decisésilscionando aquela que ampliasse
seus ganhos financeiros, dando a base do coneditordo Economicus

0 modelo de gestdo de pessoas que promoverp@macao entre a administracdo e a
psicologia resulta do desenvolvimento organizadiomada evolucdo da teoria da
organizacdo, notadamente nos Estados Unidos, pstiados de Frederick Taylor.

A estratégia vem tendo um papel cada vez nmasrdiscussfes académicas, na literatura da
administracdo e nas acdes organizacionais. Sobwlacdo do conceito de estratégia e sua
aplicacao na gestao de pessoas, analise as prigosigaixo.

O Balanced Scored Car(BSC), proposto por Kaplan e Norton (2001), transbu-se em
um processo gerencial eficaz que possibilita n@map mensurar resultados estratégicos,
mas também focar e alinhar as estratégias de g@stadessoas a estratégia organizacional,
por considerar indicadores de desempenho ligadpsss®as na organizacao.

O termo “administracdo estratégica de recuhsoranos” surgiu na literatura internacional
no inicio da década de 1980, com a publicacao lolas SEstratégia competitiva: criando e
desenvolvendo um desempenho superior’ e “Vantagempetitiva das nacgdes”, de
Michael Porter.

Na gestdo estratégica de pessoas, tanto ratégt de controle como a estratégia de
comprometimento se unem em busca da excelénciaesempenho organizacional,
fazendo com que essas duas visbes percebam o g@amEr humano no trabalho de
maneira similar, pois a filosofia de administragée as conduz é a mesma.

. A estratégia de gestdo de pessoas integra-ggagesso de formulacdo e implementacao

da estratégia organizacional, pautando-se na JisAarganizacdo para fomentar as
diversas etapas da estratégia funcional que integra estratégia da organizacdo, sendo
necessaria a retroalimentacao das informacdesdorptocesso.

Na integracdo da estratégia de gestdo de pesseatratégia organizacional, necessita-se
investigar as capacidades internas da organizagaque implica, de forma ampla,
conhecer sua estrutura, seus sistemas e processosilltura, além das pessoas que nela
trabalham, oportunizando a construcéo de vantagenpetitivas sustentaveis.

EstaoCORRETAS apenas as proposi¢cdes que correspondem aos itens:

a)
b)
c)
d)
e)

elll
e V.
I, IVeV.
[, Il'e lll.
I, IVeV.



30. Considere o0s aspectos abordados na citacAxoabaerca da visdo do individuo nas
organizagoes.

31.

Pessoas ndo fazem somente parte da vida produivaoidjanizacdes. Elas constituem o principio
essencial de sua dindmica, conferem vitalidadééidades e processos, inovam, criam, recriam coate
e situacbes que podem levar a organizacdo a poasics® de maneira competitiva, cooperativa e

diferenciada com clientes, outras organizacdesamimente de negdcios em geral.
(DAVEL e VERGARA, 2009, p.31).

Essa visdo esta associada ao conceito de gestao

a)
b)
c)
d)
e)

por competéncia.
organizacional.
estratégica de pessoas.
por resultados.

de conhecimento.

Sobre as dimensdes da competéncia apresentedaligura 1, marque a alternativa

INCORRETA.
¢ Informagéio
Conhecimentos<* Saber o qué
* Saber o porqué
COMPETENCIA
Habilidades Atitudes
i ——
¢ Técnica * Quero fazer
¢ Capacidade ¢ Identidade
* Saber como ¢ Determinacio
FIGURA. | - As trés dimensdes da competéncia
Fonte: Durand (2000) apud BRANDAO; GUIMARAES, 2001, p. 10
Disponivel em:< http://www.scielo.br/scielo.php?gtrsci_arttext&pid=S1413-
99362006000300006>. Acesso em: 29 mar. 2014.
a) Refere-se ao conjunto de capacidades humaegagiificam uma alta performance.
b) Fundamenta que os melhores desempenhos estaxlba na experiéncia e na intuicdo das
pessoas.
c) Engloba ndo sé o processo de gestao, mas taokd@sirutura organizacional e a decisao
estratégica.
d) Insere-se tanto na visédo de competéncia ingividomo competéncia organizacional.
e) Diferencia o conceito de competéncia do coacedé qualificacdo, pois vai além dos

requisitos associados ao cargo.



32.

33.

O conceito de competéncia emerge na literdtarecesa na década de 1990, tendo como um
dos principais autores Philippe Zarifian, que dbmirpara o enriquecimento da discussao
conceitual e empirica sobre o tema, por meio desenfoques e perspectivas. Zarifian (1999)
apud Fleury (2002) considera que uma organizacdo passupeténcias que a diferenciam.
Considerando isso, relacione a primeira coluna, posta pelos tipos de competéncia
organizacional, com a segunda, em que se apreseaganaracteristicas de cada tipo de
competéncia.

Tipos Caracteristicas*

(1) De Processo ( ) Refere-se a organizacdo dossflaeotrabalho. Essa
organizacdo ajuda as pessoas a conhecerem os ddosme
as tarefas inseridas em processos organizacionais.

D

(2) Técnicas ( ) Diz respeito ao comportamento e #&widas do
trabalhador. Identifica-se com os dominios da aartoa,
responsabilizagcdo e comunicacao.

(3) Sobre a organizacéo ( ) Alia a competéncia técrogulgamento da utilidade|e
0s impactos do que € oferecido pela organizacéa gews
destinatarios finais.

(4) Servico ( ) Refere-se ao conhecimento espedcsfitoe o trabalho p
ser realizado. E relacionado a performance e iategraos
objetivos organizacionais.

(5) Sociais ( ) Parte do conhecimento sobre o proadssrabalho. E
utilizada quando se da maior énfase aos processggedaos
instrumentos de trabalho.

*Adaptado de Fleury (2002) e Mitchell (2004).

A sequénci&CORRETA de cima para baixo é:

a) 3,54,21
b) 3,2,4,1,5
¢) 53,214
d) 1,5,3,4,2
e) 4,2,35,1

“Embora a pratica de recompensar pessoas elotrabalho esteja presente desde os
primérdios do sistema capitalista de producao,ilzagdo de métodos sistematicos para a
definicdo do padrdo de recompensas surgiu somepaetinda Primeira Guerra Mundial, com
0 crescimento das organizacdes em tamanho e cadgudeX (Albuquerque, 1982apud
Fleury, 2002, p. 88). Ante o0 exposto, assinale trretiva CORRETA quanto aos
componentes do referido sistema.

a) Recompensas alternativas (promocdes, part&opaem eventos, entre outras),
reconhecimento do trabalho (desempenho) e placardes e carreiras.

b) Remuneracdo variavel (de longo e curto praz@conhecimento do trabalho
(desempenho), remuneracao funcional (base nos)agiano de cargos e carreiras.

¢) Remuneracéo fixa (salario e beneficios), remag@ funcional (base nos cargos) e plano
de cargos e salarios.

d) Remuneracéo fixa (salario e beneficios), remagé® variavel (de longo e curto prazo) e
recompensas alternativas (promocdes, participagaeventos, entre outras).

e) Reconhecimento do trabalho (desempenho), rawrgde fixa (salario e beneficios) e
remuneracao funcional (base nos cargos).



34.

35.

7

“A gestdo de beneficios nem sempre é simplescamtrario, exige certa complexidade
administrativa. Em funcéo disso e da dificuldaderetbuzir beneficios uma vez concedidos,
toda decisdo em relacdo ao tema deve contemplaranéise da organizacdo a longo prazo,
dos resultados pretendidos com sua aplicacdo ecukies dela decorrentes” (HIPOLITO,
2002, p. 96). Considerando os aspectos relacionadss beneficios sociais, assinale a
alternativaCORRETA.

a) Os beneficios presentes na organizacdo que fiddeme todas as pessoas,
independentemente da posi¢cdo ocupada, referemssaspectos ligados as atividades
exercidas na organizacao.

b) Os aspectos sociais dos beneficios referenssgeterminacdes legais estabelecidas na
sociedade, pautados no Brasil na Consolidacédo eiasTabalhistas (CLT), resultado das
lutas sociais da década de 1930.

c) Os beneficios sociais apresentam-se de acanoseus tipos, formas de classificacdo e
ramo a que estdo ligados. Ressalta-se que os diesefgais podem ser mandatdrios,
obrigatorios, eletivos, opcionais e flexiveis.

d) Devem-se considerar os aspectos legais, aslamtes exercidas pelas pessoas, as
condicfes internas organizacionais, aléem dos aspsciiais para a definicdo da politica
de beneficios sociais da organizagao.

e) Os aspectos que caracterizam o0s beneficiosaisocia organizacdo interagem
indiretamente, podendo ser considerados isoladamnefetrecidos por motivagdes diversas
e independentes dos objetivos organizacionais.

Os beneficios sociais correspondem as condigiestrabalho que as organizacdes
disponibilizam para manter as pessoas e sao alesepor motivos diferentes, de acordo com
0s objetivos da organizacdo. Relacionam-se comodufividade e os desejos das pessoas.
Relacione as modalidades dos beneficios sociagmcatlios na primeira coluna, as suas
respectivas caracteristicas, presentes na segunda.

Tipos de beneficios sociais Caracteristicas*

(1) Legais mandatorios ( ) Tém-se como exemplos,rir plo que é disposto em
lei especifica, para o empregador, o Fundo de @arpar
Tempo de Servico (FGTS) e as horas extras.

(2) Legais opcionais ( ) Possibilitam que a pessastoga seu proprio pacote
(ou kit) de beneficios sociais, a partir do que a orggéza
oferece como opgdes de beneficios.

(3) Intrinsecos ( ) Relacionam-se as obrigacfes quoeganizacido deve
cumprir. Exemplificam-se pelo 13° salario e as ari
remuneradas.

(4) Flexiveis ( ) Classificam-se em monetarios, naonetarios €

assistenciais, tendo como ramificacbes 0s supkete/as
recreativos. Exemplificam-se por gratificagdo, $orte,
entre outros.

*Adaptado de Araujo e Garcia (2009).

A sequénci&CORRETA de cima para baixo é:

a) 1,243
b) 3,1,2, 4.
c) 2,4,1,3.
d 4,23 1.
e) 3,21, 4.
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37.

A pratica da avaliacdo de desempenho de pesssasrganizacdes se propde a ser mais que
um recurso que auxilia a isolar, observar, menstoanalizar e recompensar comportamentos
e resultados alcancados pelas pessoas. Ela vistiteorum sistema que objetiva a melhoria
global do desempenho e da produtividade das pessoémngo do tempo. Considerando os
aspectos relacionados a avaliagdo de desempenho ic@tnumento de gestdo, assinale a
alternativaCORRETA.

a) O processo de avaliacdo de desempenho est@dbasa analise do comportamento, do
esforco e do desenvolvimento, pois essas perspect@o fundamentais para a definicdo
desse processo, servindo principalmente para nigBdi do programa de recompensa das
organizagoes.

b) Acompanhando a atualizacdo da administracmaaca de avaliacdo de desempenho
incorporou contribuicdes da psicologia cognitivas deorias da motivacao, da psicologia
comportamental, da administracao por objetivosi@ gesenvolvimento organizacional.

c) A avaliacdo de desempenho tem como principamgagens a descoberta de talentos, o
auxilio no direcionamento dos esforcos da orggéizao aprimoramento da qualidade de
vida no trabalho, tornando suscetivel a avaliaggdogrupo e a periodicidade das
avaliacoes.

d) Para a implementacdo do processo de avaliaghadesempenho, a definicdo de
responsaveis, a concordancia entre avaliadoreal@das, a definicdo dos enfoques da
avaliacdo, além da exclusédo dos nédo envolvidospsgwé-requisitos a serem observados
nas decisdes de avaliacéo.

e) As formas de avaliagcdo de desempenho dependsmemfoques definidos por seus
responsaveis. As formas de avaliacdo possiveia €%gala grafica, a observacéao direta e
indireta, a pesquisa de campo e experimentalstas lde verificacdo eahmeck list além da
avaliacao escrita e oral.

“O comportamento organizacional € wampo de estudosque investiga o0 impacto que
individuos, grupos e aestrutura organizacional ttm sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizacdes, com 0 proposito de utikzie conhecimento para melhorar a
eficdcia organizaciondl (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010, p.7). Marque tealativa
que NAO corresponde as caracteristicas dos temas queiteenstcampo de estudos do
Comportamento Organizacional.

a) No nivel de grupo, o comportamento organizatidaenta compreender a dindmica do
comportamento grupal, discutindo como as pessoasnergrupo sao influenciadas pelos
padrdes de comportamento que se espera delas.

b) Ser um campo de estudos indica que o compontama&ganizacional trata de uma
especialidade com um corpo comum de conhecimes® apoia em diversas disciplinas
sociais, como a psicologia, psicologia social, dogia e antropologia.

c) Um dos focos de estudo do comportamento orgeiozal sdo os individuos. Esse foco
busca entender os insumos humanos (personalidadgpes, habilidades, entre outros) e
sua influéncia na motivagéo, percepg¢éao e apreneizagdividual.

d) A sociologia contribuiu para os estudos do amri@mento organizacional por buscar
compreender os seres humanos e suas atividadesndosentender as culturas e os
ambientes, por meio das diferencas de valoreadatte comportamentos.

e) A cultura organizacional, as politicas e pe&iale recursos humanos e o desenho e
estrutura da organizacdo sao fatores que compdeimed de sistemas da organizacéo,
compreendendo a organizagdo como mais ampla qgrelpss que a compdem.



38.

39.

“Motivacédo € a disposicao de exercer um nilelaglo e permanente de esforco em favor das
metas da organizacdo, sob a condicdo de que oces$eja capaz de satisfazer alguma
necessidade individual” (ROBBINS, 2000, p.342). r@ohs teorias da motivacao, relacione a
primeira coluna, composta pelas teorias classicamtmporaneas, com a segunda coluna, que
apresenta as caracteristicas de cada uma.

Teorias da Motivacao Caracteristicas*
(1) Teoria da Hierarquia day ) Defende que os individuos comparam
Necessidades esforgos realizados e as recompensas obtidas de

seu trabalho com aqueles de outros
funciondrios.

(2) Teoria X e Teoria Y ( ) Douglas McGregor propds sua teoria
duas visdes distintas do ser humano: Uma
basicamente negativa e outra basicamente

positiva.

(3) Teoria de Dois Fatores ( ) Proposta por Clayttoteder, considera
gue a motivacdo parte do atendimento de |trés
niveis de necessidades: existéncia,
relacionamento e crescimento.

(4) Teoria ERG ( ) Para seu autor, dentro de cadauseano

existe uma hierarquia de cinco necessidades:
fisiologicas, seguranca, sociais, estima e| de
auto-realizagéo.

(5) Teoria da Equidade ( ) A teoria enfoca trés fmac 1.esforco
desempenho; 2. desempenho-recompensa,;
recompensa-metas pessoais.

kot
w

(6) Teoria da Expectativa ( ) Sugere que a motivagdmmposta d
duas dimensdes denominadas de fatares:
higiénicos e motivadores.

D

*Adaptado de Fleury (2002); (Robbins, Judge e 8p2010); (Robbins, 2009).

A sequénciCORRETA de cima para baixo é:

a) 2,3,61,4,5
b) 3,1,5, 2 4,6
¢) 6,524,173
d 1,6,3,4,5,2
e) 524,16, 3

“Um saber agir responsavel e reconhecido, qupliga mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agregakmecondmico a organizacdo e valor
social ao individuo” (FLEURY e FLEURY, 2001, p. )88ssa citacao refere-se ao conceito de:

a) competicao.

b) cooperagéao.

Cc) comprometimento.
d) concorréncia.

e) competéncia.



40. Sabe-se que o treinamento e o desenvolvimenfiessoas sao atividades consideradas como
basicas e essenciais para 0 sucesso das orgasizpodesstarem associadas ao processo de
aprendizagem das pessoas nas agdes organizactolais.as finalidades do treinamento e do
desenvolvimento nas organizacdes, analise as pgdpssabaixo.

I. As principais finalidades do processo de tmgieato e desenvolvimento sdo adequar as
pessoas a cultura organizacional, mudar atitudizptar as pessoas a modernizacdo da
organizacdo, remanejamento, propagar conhecimentedezir custos na busca por
objetivos organizacionais.

II. Ao buscar adequar as pessoas a cultura omaoiral, os programas de treinamento e
desenvolvimento lhes oportunizam conhecer melhohdlsitos e costumes, simbolos,
mitos e regras da organizacdo, promovendo maigosarhento entre os envolvidos no
programa e na prépria organizacao.

[ll. A partir da definicAo de objetivos organizamais, os programas de treinamento e
desenvolvimento preparardo as pessoas para aedigade da organizacao, contribuindo
para o alcance dos objetivos de maneira econémacignalizando suas despesas de
investimentos.

IV. Os programas de treinamento e desenvolvimimteecem oportunidades de aprendizagem
ndo s6 em relacdo a sua atual posicdo, como tamwisando a outras posi¢bes que
poderdo vir a ser ocupadas no futuro, tendo conadidiade socializar informacdes.

V. Os programas de treinamento e desenvolvimentram adequar as pessoas a nova
realidade organizacional, ou seja, a implantacamalas tecnologias modernizadoras,
indicando a preocupacédo da organizacdo em adegessaa a cultura da organizacao.

EstaoCORRETAS, apenas:

a) IVev.

b) Il llleV.
c) I lell
d) I, IVeV.

e) lelll.






