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GESTAO DE PESSOAS - ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A administracdo de recursos humanos é definida como a funcdo organizacional
destinada a prover, treinar, desenvolver, motivar e manter os recursos humanos. Um de seus
principais papéis consiste em buscar o equilibrio entre os objetivos organizacionais e as necessidades
dos empregados, a fim de obter baixos indices de rotatividade (conhecida como turn-over).

A importéncia dos recursos humanos tem sido justamente reconhecida nos ultimos anos.
Estes recursos hoje sdo considerados como o ativo mais valioso das empresas. Por outro lado, é hoje
unanimemente aceito que o potencial econdmico e tecnoldgico das empresas sera subaproveitado se a
sua exploracao nao for acompanhada por uma politica de formacgéo e de desenvolvimento do potencial
humano da empresa.

Objetivos

Tanto os individuos como as organizacdes possuem objetivos. Os objetivos
organizacionais sao voltados para as empresas, enquanto 0s objetivos pessoais sdo voltados para os
empregados.

As organizagfes recrutam e selecionam seus recursos humanos para, com eles e por meio
deles, alcancarem objetivos organizacionais.

Entretanto, os individuos também tém objetivos pessoais que lutam para atingir e,
muitas vezes, servem-se da organiza¢&o para consegui-los.

O modelo mais adequado para evitar possiveis conflitos de interesses é a empresa
procurar manter ambos 0s objetivos paralelos um ou outro.

Quando ocorrem divergéncias entre estes objetivos a consequéncia direta é o fim do elo entre
a empresa e o funcionario.

O quadro abaixo demonstra este conflito de objetivos.

OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS OBJETIVOS INDIVIDUAIS

e Sobrevivéncia e Melhores Salarios

e Crescimento Sustentado « Melhores Beneficios

e Lucratividade « Estabilidade no Emprego

¢ Produtividade e Seguranc¢a no Trabalho

¢ Qualidade nos Produtos/Servi¢os ¢ Qualidade de Vida no Trabalho
e Reducéo de Custos « Satisfagdo no Trabalho

« Participacdo no Mercado * Consideracdo e Respeito

* Novos Mercados e Oportunidades de Crescimento
« Novos Clientes e Liberdade para Trabalhar

« Competitividade e Lideranca Liberal

¢ Imagem no Mercado « Orgulho da Organizagéo

Em relacdo ao seu quadro de empregados, 0s principais objetivos de uma organizacao sao:

e proporcionar a empresa 0s recursos humanos mais adequados ao seu funcionamento e as
suas operacoes.

e proporcionar boas condi¢bes de trabalho e remuneracéo.
e proporcionar motivacdo para permanéncia dos empregados.

e proporcionar ajustamento entre 0s objetivos da empresa e 0s objetivos pessoais dos
empregados.

A administracdo de recursos humanos tem assumido papel estratégico e vital porque as
organizacgfes estdo tentando transformar seus recursos humanos em fonte de vantagem competitiva.
Isto quer dizer que ela ndo cuida somente da remuneragdo, da avaliagdo ou do treinamento das
pessoas, mas do seu desenvolvimento como um todo. Encarrega-se, especificamente de promover a



integracao do trabalhador a organizagdo, por meio da coordenacéo de interesses entre a empresa e a
mao de obra disponivel.

Um bom desempenho das organizacbes esta diretamente ligado as pessoas que nela
trabalham.

Pessoas

Vamos agora estudar sobre as pessoas nas organizacdes. Para realizar esse estudo, temos
duas alternativas:

Como Personalidade e individualidade, Tratamento:
»  Pessoas > aspiragdes, valores, atitudes, > Pessoal e
motivacoes e objetivos pessoais Individualizado
Pessoal [
Como Habilidades, capacidades, Tratamento:
RECUrSOS > experiéncias, destrezas e > Pelamédia,
conhecimentos necessarios Igual e genérico

Isso porque cada pessoa possui 0 que chamamos de filtros mentais, ou seja, seus valores
individuais alcangados ao longo do tempo e seus relacionamentos. Esses filtros podem ser englobados
nas diversas areas da vida pessoal de um ser humano:

Familia
Escol A Rel acionamentao
Profissio Apeswa | [ politica
Amor V Trabalho
Grupos
Reliaiosos

As pessoas constituem simplesmente o inicio e o fim da administracdo de recursos
humanos. Cada pessoa pode ser considerada como um fenémeno multidimensional, sujeito a
influéncias de uma enorme variedade de variaveis.

S&o os fatores internos:
e personalidade;

e aprendizagem;

e motivacao;

e percepcao;

e valores.

E os fatores externos:

ambiente;



e organizacional;

e regras e regulamentos;
e cultura;

e politica;

e métodos e processos;
e recompensas;

e punicdes;

e grau de confianca.

Agora que também ja entendemos sobre as particularidades das pessoas, podemos, enfim,
trabalhar com o conceito das pessoas nas organizacdes. Os conhecimentos e o desempenho dos
empregados e administradores devem ser continuamente aperfeicoados. A satisfacdo dessa exigéncia
envolve atividades de treinamento e desenvolvimento e também avaliacbes de desempenho para
propositos de feedback, a fim de motivar as pessoas para o melhor desempenho possivel.

Dentre os principais fatores que envolvem este tema, temos cinco que sao de importancia
méaxima para um bom clima organizacional: divisdo do trabalho, controle e avaliagdo, motivagéo,
lideranga e comunicacéo.

Divisdo do Trabalho

Entre os principios basicos que Fayol relacionou como forma de complementar os estudos de
Taylor, estd o conceito de divisédo do trabalho, que, em linhas gerais, consiste na especializacéo de
todos os funcionarios de uma organizacéo, de forma a aumentar a produtividade e ampliar a eficiéncia
de todos.

A ideia basica era a de que as organizagdes com maior divisdo de trabalho seriam mais
eficientes do que aquelas com pouca divisdo do trabalho.

Para a Teoria Classica, a divisdo do trabalho é essencial para a razdo da organizacgao.
Enquanto a Administracao Cientifica preocupava-se com a diviséo do trabalho no nivel operério, a
Teoria Classica preocupava-se com a divisdo dos departamentos, divisdes, sec¢des etc., no nivel
gerencial.

Em qualquer organizacao € impossivel definir atividades sem enquadra-las em duas direcoes:

e Verticalmente: quando a hierarquia define a graduacdo das responsabilidades (niveis de
controle);

e Horizontalmente: em um mesmo nivel hierdrquico, cada departamento ou secdo passa a
ser responséavel por uma atividade especifica e propria (niveis de especializac¢ao).

E importante ressaltar que a divisdo do trabalho no sentido horizontal é chamada de
departamentalizacdo. Naquela época, quanto mais departamentalizada a organizacdo, mais
eficiente ela seria.

CONTROLE E AVALIAGAO

O controle e a avaliacdo é a terceira fase do planejamento estratégico do pessoal de uma
empresa, sendo os diagndsticos e os instrumentos considerados como as primeiras. E a fase de
verificagdo do comportamento dos colaboradores da instituicdo frente aos objetivos a serem cumpridos
em suas atividades.

De acordo com Oliveira (1995, p. 35),

O controle e avaliagdo pode ser definido, em termos simples, como a agao necessaria
para assegurar a realizacdo dos objetivos, desafios, metas, estratégias e projetos
estabelecidos.

O controle, individualmente, é uma funcédo do processo administrativo que procura medir
e avaliar o desempenho e o resultado das acfes. Sua finalidade é a de prover informacgdes para os
tomadores de decisbes em uma empresa.

Para cada passo da implantacdo dos planos de acéo, existe a necessidade de controlar,
avaliar e rever todos os pontos do processo. Dessa forma, criam-se bases para que uma avaliagdo
permita testar o andamento dos planos. Além disso, é possivel compara-lo com outro e também,
dimensiona-lo. Independente do resultado, seja ele positivo ou negativo, € por meio da avaliagdo que



torna-se possivel determinar os pontos de ndo conformidade do processo e, consequentemente,
permitird revisar e adequar a implementacao dos planos de acao.

Finalidades do Controle e Avaliacao
De acordo com Oliveira (1995), as finalidades do controle e avaliag&o séo:

¢ identificar problemas, falhas e erros que se transformam em desvios do que foi planejado,
corrigindo-os e evitando sua reincidéncia;

e fazer com que os resultados obtidos por meio das operagdes estejam bem proximos dos
resultados esperados e possibilitem a consecucéo dos objetivos e o alcance dos desafios;

¢ verificar se as politicas e estratégias estdo apresentando os resultados esperados;
o oferecer informacdes periddicas, para a rapida intervencdo no desempenho do processo;
e corrigir ou reforcar o desempenho apresentado;

¢ informar sobre a necessidade de se alterar as fun¢Bes administrativas de planejamento,
organizacéo e direcao;
¢ informar se estéo utilizando os recursos humanos da melhor maneira possivel;

¢ informar se estdo desenvolvendo programas, projetos e planos de acdo de acordo com o
estabelecido e apresentando resultados desejados; e

e garantir a manutencdo ou aumento de eficiéncia e eficacia na consecuc¢do dos objetivos,
metas e desafios.

A fim de evitar 0 aumento de custos ou mesmo perda de tempo, o sistema de controle e
avaliacdo deve estar focalizado em pontos criticos, além disso, esta claro para que seu entendimento e
aceitacdo sejam facilitados.

Existem trés conceitos basicos inerentes a ideia de controle e avaliacéo:

e a eficiéncia, que se refere a otimizacdo dos recursos utilizados para a obtencédo dos
resultados;

o a efetividade, que se refere a relacdo entre os resultados alcancados e os objetivos
propostos ao longo do tempo; e

e a eficacia, que se refere a contribuicdo dos resultados obtidos para o alcance dos objetivos
globais da empresa.

Para evitar que a eficiéncia, a eficicia e a efetividade figuem prejudicadas € fundamental
gue a organizacdo fique atenta aos sinais recebidos durante o levantamento das seguintes
informacdes:

e estruturas organizacionais inadequadas;

¢ incapacidade dos recursos humanos;

¢ insuficiéncia de informacdes;

¢ lentiddo e deficiéncia nas informacdes;

¢ planos mal elaborados e mal implantados; e

¢ sistemas de controle complicados.

Pontos Criticos e Desvantagens dos Sistemas Tradicionais

Muitas das metodologias de avaliacdo evidenciam sua precaria objetividade, provocando
efeitos negativos. A subjetividade do processo pode ser atribuida a varias causas: julgamento,
avaliadores, processo, politica da organizacéo e inflexibilidade do método.

Além disso, ha o erro de julgamento, que é uma das causas frequentes da subjetividade da
avaliacdo. Pode existir um erro constante, em que o avaliador tende a avaliar exageradamente alto ou
exageradamente baixo ou ainda classificar todos os colaboradores de igual forma. Pode-se dar um erro
de viés, em que uma caracteristica do colaborador, por ser avaliada demasiadamente alta, influencie a
apreciacdo global. O julgamento ndo meditado por parte do avaliador, provocado por pressa,
aversao a discriminacdo, ou outros motivos, penaliza os colaboradores injustamente avaliados.
Também pode ocorrer o erro de prestigio, em que o avaliador tende a dar importancia a determinadas
caracteristicas, fugindo ao peso dos parametros estabelecidos.



No que diz respeito aos avaliadores pode também ocorrer ambiguidade na avaliagao
provocada por falta de informacgéo ou informacéo errbnea sobre os colaboradores. Nem sempre
o avaliador esta presente para observar o comportamento dos colaboradores, fato que pode provocar
uma desigualdade injusta de avaliac6es. O método para medir o desempenho pode nédo ser adequado,
os parametros especificados podem néo estar de acordo com o que se espera do trabalhador, e a falta
de feedback deixa o colaborador sem no¢éo do que se espera dele.

A politica da organizag&o também condiciona o efeito da avaliacdo, em muitas organizacdes a
avaliacdo de desempenho é apenas um mero ritual, sendo considerada uma perda de tempo. Noutras,
a avaliacdo de desempenho serve para definir a remuneracéo, e em alguns casos apenas para atribuir
um pequeno prémio aos colaboradores melhor avaliados.

De fato, o que se passa entre os colaboradores € que a desigualdade e as injusticas da
avaliacdo de desempenho tiram a credibilidade de todo o processo e geram desmotivagdo. Este efeito
assume dimensdes consideraveis quando a avaliacdo de desempenho esta associada a politica de
progresséo de carreira. E comum a uniformidade de avaliag@es individuais ao longo do tempo, o
gue condiciona a progressao global dos colaboradores. Enquanto uns colaboradores vdo sendo
promovidos gradualmente, outros que tém as mesmas competéncias nunca sdo promovidos, criando
um fosso nas equipes de trabalho. Esta desigualdade pode ser responsavel por comportamentos
altamente desmotivados naqueles que obtiveram baixa classificacdo e por outro lado, desconforto
naqueles que obtiveram melhor avalia¢éo.

Para acrescentar a estes efeitos negativos ha ainda a questdo da periodicidade da avaliagéo
de desempenho. Apesar de esta ser tradicionalmente anual, existe a tendéncia de avaliar o
desempenho como uma caracteristica inerente ao avaliado, e ndo a considerar apenas o periodo
estabelecido. Dessa forma gera-se a uniformidade das avalia¢des individuais, referida acima, que se
prolonga ao longo do tempo.

E claramente constatavel que qualquer das formas de avaliacdo até entdo apresentadas
implicam em processos permeados pela subjetividade de ambos, avaliador e avaliado.

Os métodos até agora apresentados, considerados tradicionais, possuem uma
caracteristica comum que é olhar quase que exclusivamente para o cargo e tarefas que o funcionario
desempenha, desconsiderando as competéncias pessoais. Tendéncias atuais apontam para a
necessidade de mudangas nos parametros das avaliagdes, em que 0 mais importante a ser
considerado é entendermos que a apreciacdo de um fato sempre sofre influéncia dos valores e crenca
de quem o julga.

Para Souza (2002), a base da avaliagdo como vinha sendo praticada, estd em conceitos
mecanicistas em que o dogma central é a insistente busca do padrdo e da objetividade, percebidos
pelos dirigentes como indispensaveis para exercer o controle sobre os resultados empresariais.

Entretanto, o panorama atual caracteriza-se pelas continuas mudancas de padrGes de
comportamento pessoal, profissional, cultural e organizacional. Para manter sua competitividade, as
organizacg8es necessitam reformular seus modelos e praticas de gerenciamento de desempenho. Essa
nova abordagem implica mudar a énfase da avaliagdo passiva para centrar-se na analise ou avaliagcao
ativa do desempenho.

Para Vroom (1997), o primeiro passo nessa nova abordagem consiste na reformulacdo do
papel dos funcionarios no sistema de avaliacdo. Eles devem fazer uma autoavaliacéo, identificando
ndo apenas seus pontos fracos, mas seus pontos fortes e seus potenciais. Deixam de ser objetos
passivos e passam a ser agentes ativos da avaliagdo de seu desempenho.

Os talentos humanos nunca foram tdo assediados e valorizados quanto nesta década.
As empresas voltam-se cada vez mais para a identificagdo da prata da casa. Afinal o que é mais
vantajoso? Investir nagqueles que ja estdo engajados na cultura e nos empreendimentos em
andamento, que tém potencial para ir mais além ou contratar mais pessoas para ocupar as funcdes
novas e cargos vagos? E evidente que em algumas ocasides, injetar sangue novo pode ser t&o
saudavel quanto estratégico para a efetivagdo de mudancgas. Porém, torna-se cada vez mais comum
reconhecer os méritos dos colaboradores que se destacam no dia a dia de trabalho e dar-lhes a
oportunidades para ampliar seu campo de desafios. O retorno reflete-se na motivacdo das pessoas e
no aumento do nivel de competitividade da empresa que valoriza o potencial de suas equipes.

Gestéo de Desempenho e Gestdo de Competéncias

Para Chiavenato (1981), avaliagdo de desempenho, muitas vezes, pode servir de base as
politicas de promocao das organiza¢gfes. O processo é efetuado periodicamente, normalmente, com
carater anual, e consiste na analise objetiva do comportado do avaliado no seu trabalho, e posterior na
comunicacdo dos resultados. Tradicionalmente compete aos superiores avaliarem o0s seus



subordinados, estando a avaliagdo sujeita a corre¢cfes posteriores para que os resultados finais sejam
compativeis com a politica de promocdes.

Alguns dos métodos tradicionalmente utilizados para avaliar desempenho:

e Método da Escala Gréfica: € o método de Avaliacdo de desempenho mais utilizado,
divulgado e simples. Exige muitos cuidados, a fim de neutralizar a subjetividade e o pré-
julgamento do avaliador para evitar interferéncias. Trata-se de um método que avalia o
desempenho das pessoas por meio de fatores de avaliacdo previamente definidos e
graduados. Utiliza um formulario de dupla entrada, no qual as linhas em sentido horizontal
representam os fatores de avaliacdo de desempenho; enquanto as colunas em sentido
vertical, representam os graus de variacdo daqueles fatores. Os fatores sdo previamente
selecionados para definir em cada empregado as qualidades que se pretende avaliar.

e Método da Escolha Forgcada: consiste em avaliar o desempenho dos individuos por
intermédio e frases descritivas de determinadas alternativas de tipos de desempenho
individual. Em cada bloco, ou conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o
avaliador deve escolher, forcosamente, apenas uma ou duas alternativas, que mais se
aplicam ao desempenho do empregado avaliado.

As frases podem variar, porém basicamente existem duas formas de composic¢ao:

— Os blocos séo formados por duas frases de significado positivo e de duas de significado
negativo. O supervisor ou avaliador, ao julgar o empregado, escolhe a frase que mais se
aplica e a que menos se aplica ao desempenho do avaliado.

— Os blocos sao formados apenas por quatro frases com significado positivo. O supervisor ou
avaliador, ao julgar o empregado, escolhe as frases que mais se aplicam ao desempenho
do avaliado.

e Método de Pesquisa de Campo: é feito pelo chefe, com assessoria de um especialista
(staff) em Avaliacdo de Desempenho. O especialista vai a cada sesséo para entrevistar a
chefia sobre o desempenho de seus respectivos subordinados. Embora a Avaliacdo seja
responsabilidade de cada chefe, ha uma énfase na funcdo de staff em assessorar da
maneira mais completa.

¢ Métodos dos Incidentes Criticos: baseiam-se no fato de que no comportamento humano
existem certas caracteristicas extremas, capazes de levar a resultados positivos. Uma
técnica sistematica, por meio da qual o supervisor imediato observa e registra os fatos
excepcionalmente positivos e os fatos excepcionalmente negativos a respeito do
desempenho dos seus subordinados. Focaliza tanto as excecfes positivas como as
negativas no desempenho das pessoas.

e Método de Comparacédo aos Pares: consiste em comparar dois a dois empregados de
cada vez, e se anota na coluna da direita, aquele que é considerado melhor, quanto ao
desempenho. Pode-se ainda, utilizar fatores de avaliacdo. Assim, cada folha do formulério
seria ocupada por um fator de avaliacdo de desempenho.

e Método de Frases Descritivas: € um método que néo exige obrigatoriedade na escolha de
frases. O avaliador assimila apenas as frases que caracterizam o desempenho do
subordinado (sinal (+) ou (s)) e aquelas que realmente demonstram o0 oposto de seu
desempenho (sinal (-) ou (n)).

e Método da Autoavaliacdo: € o método por meio do qual o préprio empregado € solicitado a
fazer uma sincera andlise de suas proprias caracteristicas de desempenho. Podem-se
utilizar sistematicas variaveis, inclusive formularios baseados nos esquemas apresentados
nos diversos métodos de avaliacdo do desempenho ja descritos.

e Método de Avaliacdo por Resultados: liga-se aos programas de Administracdo por
Objetivos. Este método baseia-se numa comprovagdo periddica entre os resultados fixados
(ou separados) para cada funcionario e os resultados efetivamente alcancados. As
conclusdes a respeito dos resultados permitem a identificacdo dos pontos fortes e fracos do
funcionario, bem como as providéncias necessarias para o proximo periodo. E considerado
um meétodo préatico, embora seu funcionamento dependa sobremaneira das atitudes e dos
pontos de vista do supervisor a respeito da avaliacdo do desempenho.

Chiavenato (1981) propde a Avaliagcédo por objetivos: neste método de avaliagcdo, o gestor e o
colaborador negociem os objetivos a alcangar durante um periodo de tempo. Os objetivos devem ser
especificos, mensuraveis e estar alinhados aos objetivos da organizacédo. Periodicamente, o
gestor e o colaborador devem se reunir e discutir o nivel de desempenho, podendo ser renegociados
0s objetivos. O colaborador precisa estar motivado para apresentar planos, propor correcdes e



sugerir novas ideias. Em contrapartida, o gestor deve comunicar o seu agrado (ou desagrado)
perante os resultados alcancados e propor também corre¢fes. A avaliagdo vai assim tomando
forma através da analise do desempenho do colaborador. O desempenho deve estar, contudo,
limitado aos objetivos negociados. O gestor nunca deve ter em conta aspectos que nao estavam
previstos nos objetivos, ou que nao tivessem sido comunicados ao colaborador. Deve ser
permitido ao colaborador apresentar a sua autoavaliagéo e discuti-la com o gestor.

Quando chega o momento do gestor comunicar a avaliacdo dos seus colaboradores, tanto um
como o outro, tém consciéncia dos resultados que foram alcancados e se foram satisfeitos, ou nédo, os
objetivos. Desta forma, o colaborador sabe de antem&o o que se espera dele, e sabe se a avaliagdo
que Ihe foi atribuida é justa ou nao, pois ja recebeu previamente o feedback do seu gestor. Por outro
lado, ndo podera pbr em causa a avaliagdo dos colegas, pois 0s objetivos sdo negociados
individualmente.

A politica de progressao de carreiras, ou de aumentos salariais, também pode estar
incluida neste processo, podendo os colaboradores e o gestor negociar mediante o alcance dos
resultados esperados. Em todo e qualquer passo da Avaliacdo de Desempenho, € fundamental que
as informacgdes sejam corretas e reais, para que se possa, ao final, obter resultados reais sobre os
empregados.

Métodos Mistos: é muito comum organizacbes que se caracterizam pela complexidade de
seus cargos, recorrerem a uma mistura de métodos na composicdo do modelo de Avaliacdo de
Desempenho.

Como se pode ver, existem diversos métodos de Avaliacdo de Desempenho, tanto nos
aspectos relacionados com a prépria avaliagdo e com as prioridades envolvidas, quanto na sua
mecanica de funcionamento, pois ha uma tendéncia de cada organizacdo ajustar os métodos as suas
peculiaridades e necessidades.

Observa-se que o leque de desvantagens é grande e pode comprometer os efeitos que se
pretende com a avaliacdo de desempenho.

Avaliacéo

Uma das responsabilidades mais importantes de um gerente é avaliar o desempenho de seus
funcionérios. Por que a avaliacdo de desempenho é tdo importante? Porque ela atende a diversos
objetivos cruciais.

As avaliagGes sdo utilizadas para tomar decis6es fundamentais relativas as pessoas, tais como
promogOes, transferéncias e rescisbes; para identificar necessidades de treinamento; para dar
feedback aos funciondrios sobre como a organiza¢do encara o seu desempenho e, frequentemente,
como base para reajustes salariais. Na administracdo publica, a avaliacdo de desempenho esta se
tornando uma obsesséo, conquanto poucas vezes tenha alguma valia como instrumento gerencial.

Uma pergunta muito interessante em relacdo a avaliacdo diz respeito a quem deveria
fazer a avaliacdo? Quem deveria avaliar o desempenho de um funcionario? A resposta Obvia
aparentemente seria: seu superior imediato!

Por tradicdo, a autoridade de um gerente normalmente incluia a avaliacdo do desempenho dos
subordinados. A l6gica por tras dessa tradicdo parece ser a de que 0s gerentes séo considerados

7

responsaveis pelo desempenho de seus subordinados; logo, é natural que esses gerentes
avaliem tal desempenho. Mas essa légica pode ser errénea.

Na verdade, outras pessoas podem ser capazes de realizar essa tarefa melhor, ou pelo menos
contribuir para ela.

(.)

ESTE E UM MODELO DE DEMONSTRACAO DA APOSTILA

E CONTEM APENAS UM TRECHO DO CONTEUDO ORIGINAL.
O DESENVOLVIMENTO DA MATERIA CONTINUA POR MAIS
PAGINAS NA APOSTILA COMPLETA, QUE VOCE PODERA

OBTER EM http://www.acheiconcursos.com.br .




GESTAO DE PESSOAS E ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS
QUESTOES DE CONCURSOS

(ABIN, Cespe - Agente Técnico de Inteligéncia - 2010)

01. Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO, relativos a gestdo de pessoas nas
organizacoes.

a) Departamento de gestdo de pessoas que se subordine & diretoria administrativa ocupa posicao
intermediaria na estrutura hierarquica de uma organizacéo.

b) A administracdo de pessoal, uma das fases do processo de evolucdo da gestdo de pessoas, tinha
por finalidade conferir qualidade a relagdo entre capital e trabalho e operacionalizar os servicos de
recursos humanos.

c) O processo de elaboracdo de politicas de gestdo de pessoas consiste no estabelecimento de
diversos tipos de procedimentos, métodos e técnicas de implementacdo de decisdes e de
direcionamento das organizagdes.

d) A gestdo de pessoas compreende aspectos internos e externos das organizacoes.

e) Um dos principios universais da gestdo de pessoas ampara-se ho carater contingencial da
administracéo de pessoal.

f) O processo de provisdo de pessoas consiste na realizacdo de pesquisa de mercado, desenho e
analise de cargos.

g) A gestdo de pessoas deve ser adotada como modelo de gestdo organizacional, uma vez que as
pessoas séo o principal ativo das organizacges.

h) Uma organizacdo deve adotar a perspectiva estratégica da gestdo de pessoas caso tenha como
objetivos a minimizacdo de seus custos com mé&o de obra e a potencializacdo de seus resultados com
planejamento de curto prazo.

i) A importancia da gestdo de pessoas como uma funcdo organizacional justifica-se pelo fato de
proporcionar a conciliacdo das expectativas entre a organizacdo e as pessoas e, posteriormente, a
concretizacao dessas expectativas.

02. O comportamento organizacional pode ser entendido como um campo de estudos acerca do
impacto da acdo de individuos e de grupos e da prépria estrutura organizacional sobre o
comportamento das pessoas nas organizacdes. Os conhecimentos nessa area podem subsidiar a
formulacdo de politicas de melhoria da eficacia organizacional. Tendo essas ideias como referéncia
inicial, julgue os proximos itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO, relativos a motivacdo nas
organizagoes.

a) De acordo com a teoria da equidade, a motivagdo no ambiente de trabalho ocorre quando um
funcionério reconhece que a organizacéo lhe paga salario melhor que a média salarial de mercado.

b) A crenca dos empregados de que os esfor¢cos por eles despendidos na execuc¢do das atividades e
no cumprimento das metas serdo recompensados pela organizacdo caracteriza a motivacdo por
autoeficécia.

03. Julgue os itens conseguintes em (C) CERTO ou (E) ERRADO, referentes a lideranca nas
organizagoes.

a) A lideranga carismatica é exercida mediante apresentacdo de meta idealizada, compromisso com
essa meta, assertividade e autoconfianca na relacdo com subordinados.

b) O lider cujas acdes voltam-se para as tarefas e para o relacionamento com seus subordinados atua
de acordo com o principio de lideran¢ca comportamental.

c) Estudos sobre liderangca demonstram que ha correlacdo entre a personalidade do lider e a sua
capacidade de influenciar os funcionarios, do que se conclui que a personalidade é fator decisivo no
exercicio da lideranca.

04. A respeito de lideranga, desempenho e relagdes entre individuos e organizacgao, julgue os itens
subsecutivos em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) O empregado que decide permanecer na organizacdo por acreditar que esteja tomando a decisdo
certa demonstra comprometimento normativo.



b) Classifica-se como comprometimento afetivo o comportamento de funcionario que exerce atribui¢cdes
além das que séo exigidas para o cargo que ocupa.

c) E responsabilidade da organizacdo oferecer ao empregado suporte material, orientacdo e
informacdes, de modo a propiciar condigdes para o desempenho de suas atribuicdes.

d) O desempenho no ambiente de trabalho decorre dos seguintes fatores: motivacédo e habilidades de
uma pessoa e condi¢gfes organizacionais favoraveis.

e) O investimento de uma organizacdo na capacitacdo de seus empregados, com objetivo de obter
desempenho exemplar no trabalho, caracteriza situacdo de reciprocidade organizacional.

f) A permanéncia do trabalhador na organizac@o por motivos econdmicos ou financeiros indica que
esse trabalhador estd comprometido instrumentalmente com a organizagao.

(ABIN, Cespe - Oficial Técnico de Inteligéncia - 2010)

05. A gestdo de pessoas nas organizacdes compete a um subsistema organizacional que tem
propdsitos especificos, mas que se inter-relaciona com outros subsistemas organizacionais. No que
concerne a gestdo de pessoas nas organizacg@es, julgue os préximos itens em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) O desenvolvimento de sistemas informatizados de gestdo de pessoas confere maior eficiéncia a
area, principalmente porque uma base de dados atualizada e precisa subsidia a tomada de decisdes.

b) Em um processo integrado de gestao de pessoas, a acdo de desenvolvimento da forca de trabalho
equivale as acdes de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

c) A gestdo da diversidade da forca de trabalho é responsavel pela implantacdo de acdes que
minimizem os choques demograficos e culturais dos trabalhadores, entre outras.

d) Uma das funcdes da gestdo de pessoas € o gerenciamento de mudancgas organizacionais.

e) Em organizacdes publicas, as responsabilidades de gestdo de pessoas ndo sdo compartilhadas
entre as unidades, ficando sob responsabilidade, apenas, da area de gestédo de pessoas.

f) A area de gestdo de pessoas, em organizacbes publicas, desempenha papel preponderante na
preparacdo dos servidores para a implementacdo de mudancas decorrentes da ado¢cdo de novas
tecnologias.

06. No que se refere ao comportamento organizacional, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) O estabelecimento de metas € uma estratégia motivacional por meio da qual se evita que seja criada
discrepancia entre o desempenho atual dos funcionarios e o desempenho deles esperado.

b) O valor que um individuo atribui ao alcance de um resultado — por exemplo, uma promocao — é
fator determinante do seu nivel de motivaccdo em relacéo a determinada atividade.

c) A lideranca, por constituir trago de personalidade, ndo esta relacionada a fatores situacionais
relativos a execucdo de tarefas em uma organizacao.

d) Pesquisas realizadas em organizacfes tém demonstrado que a alta satisfacdo no trabalho implica
maior desempenho.

e) Dado o conceito multidimensional de satisfagdo no trabalho, uma pessoa pode estar satisfeita com
um aspecto do seu trabalho, mas insatisfeita com outro.

f) As atitudes dos empregados, reflexo de sentimentos e crencas, determinam, em grande parte, o
modo como os funcionarios percebem seus ambientes.

g) Pesquisas revelam que os funcionarios mais antigos normalmente se sentem menos comprometidos
com a organizacdo em que trabalham.

07. A respeito do clima e da cultura organizacionais, julgue os itens subsecutivos em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) Define-se cultura organizacional fraca como aquela em que os valores compartilhados exercem alto
impacto no comportamento dos funcionarios.

b) A cultura organizacional pode ser considerada uma barreira & mudanca quando os valores da
organizacdo nao estado de acordo com aqueles que podem melhorar a eficacia organizacional.

c) A cultura organizacional pode decorrer da criagdo consciente de padrdes, valores e principios dos
criadores da organizacgéo.



d) O clima organizacional, relacionado a qualidade das relagfes sociais no ambiente de trabalho, tem
como caracteristica a percepc¢ao compartilhada por membros da organizacgéo.

08. No que concerne a caracteristicas das politicas de gestao de pessoas, julgue os seguintes itens em
(C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A entrevista estruturada tem maior relacdo com o desempenho no cargo, mas, ainda assim, possui
aproximadamente 10% de capacidade preditiva sobre o desempenho na fungéo.

b) A funcé@o de um processo seletivo é prever o desempenho dos candidatos no cargo.

c) Considera-se contaminado o critério de avaliacdo de desempenho que nao representa
adequadamente o que se tenta avaliar.

d) A afericdo da frequéncia de comportamento relacionado ao processo de venda — por exemplo,
cumprimentar o cliente, explicar as caracteristicas do produto, tirar as davidas do cliente — é uma
medida objetiva da avaliacdo de desempenho de um vendedor.

e) Considere que um funcionario tenha sido avaliado em relacdo as cinco dimensfes seguintes:
assiduidade, comunicacdo, capacidade de seguir ordens, qualidade do trabalho e quantidade de
trabalho. Considere, ainda, que o avaliador tenha atribuido a mesma nota a todas as cinco dimensdes
avaliadas. Nessa situacao, é correto afirmar que houve um erro de halo.

f) No processo de formacéo de politicas de gestdo de pessoas nas organizacdes, a analise de cargos €
considerada acéo de importancia secundaria.

g) A descricdo das competéncias de determinada funcdo é feita a partir da analise do trabalho e das
caracteristicas da pessoa que desempenha essa funcéo.

h) Em uma organizagdo, os testes psicolégicos baseiam-se em procedimentos de simulagédo de
situagdes de trabalho.

09. (TRE-AC, FCC - Analista Judiciario - 2010) Sobre gestdo de pessoas considere as seguintes
afirmativas:

I. A gestdo de pessoas por competéncias consiste em planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos
diferentes niveis da organizacéo (individual, grupal e organizacional), as competéncias necesséarias a
consecucao dos objetivos institucionais.

. O modelo de gestdo de pessoas por competéncias tem como diretriz a busca pelo
autodesenvolvimento e possibilita um diagndstico capaz de investigar as reais necessidades
apresentadas no contexto de trabalho, bem como aquelas necessarias ao atingimento dos desafios
estratégicos da organizacéo.

lll. A gestdo de pessoas por competéncias possibilita a utilizacéo de técnicas e avaliagdo independente
de assessoramento da administracdo, voltada para o exame da avaliacdo da adequacao, eficiéncia e
eficacia dos sistemas de controle.

Est4 correto o que se afirma APENAS em

a) l.
b)lell.
c) Il
d) Il elll.
e) lll.

(TRT-MG, FCC - Analista Judiciério - 2009)
10. Na Era da Informacéo, a Administracdo de Recursos Humanos vé as pessoas

a) como ativos empresariais que devem ser valorizados, visando ao aumento da produtividade
associada a introducé@o dos computadores.

b) de maneira igualitaria, por meio de processos homogéneos de sele¢do, alocacdo em cargos,
treinamento, remuneracgéao, beneficios e avaliagdo de desempenho.

c) como essencialmente diferentes, que devem ter sua personalidade, conhecimento, atitude e
comportamento respeitados e até valorizados.

d) como se fossem o0s donos da organizacdo, devendo participar das decisdes estratégicas e
compartilhar de forma equivalente dos resultados alcancados.



e) como elementos essenciais para o funcionamento da organizagdo, tendo cada um seu lugar na
hierarquia e seus direitos aos beneficios definidos pelo principio da isonomia.

11. A manutencdo e atualizacdo de um banco de dados em um Sistema de Gestdo de Recursos
Humanos é responsabilidade

a) apenas dos usuarios em cargos de geréncia.

b) de todos os especialistas de RH.

¢) do proprio sistema por meio do processo de feedback.
d) de todos os stakeholders de uma organizagéo.

e) de todos os funcionérios da organizacgéo.

12. O recrutamento interno para uma organizagdo que deseja tornar-se mais competitiva tem, dentre
outras, a vantagem de

a) permitir a circulacdo de ideias, experiéncias e expectativas inovadoras.
b) motivar e encorajar o desenvolvimento profissional dos funcionarios.

C) conservar intacta a cultura organizacional existente.

d) ser ideal para situacBes de estabilidade e pouca mudanca ambiental.
e) ter custo financeiro igual ao de um recrutamento externo.

13. O método de avaliagdo de desempenho mais adequado para assegurar 0 ajustamento de
funcionéario as demandas que ele recebe do ambiente interno e externo a organizagéo é a advinda da

a) comissdo de avaliacdo de desempenho.
b) avaliagcéo para cima.

c) avaliagcao 360°.

d) autoavaliagao.

e) avaliacdo gerencial.

14. Entre os métodos de desenvolvimento de pessoas fora do cargo, aquele que permite 0 aumento de
experiéncia e estimula o desenvolvimento de novas ideias é o de

a) rotacdo de cargos.

b) aprendizagem pratica.

C) tutoria.

d) aconselhamento de funcionarios.
€) management games.

(MPU, Cespe - Analista Administrativo - 2010)
15. Acerca de gestéo de pessoas, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A gestdo de pessoas, considerada responsabilidade de linha e funcao de estafe, tem o proposito de
garantir, em todos os aspectos possiveis, 0 éxito constante da organizacao.

b) O departamento de gestdo de pessoas, de forma geral, é responsavel pela tomada de decisGes a
respeito de todas as pessoas que atuam na organizacdo, cabendo a ele decidir sobre novas
contratacdes, promocdes e avaliagcdes.

c) Um dos objetivos da administracdo de pessoal é minimizar os custos de mao de obra nas
organizacoes.

16. Com relagdo as teorias de motivacdo no trabalho, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) As teorias de motivagdo no trabalho sdo mais voltadas para as razbes do que para as habilidades
gue levam certos individuos a realizar suas tarefas melhor que outros.

b) A teoria da autoeficacia explica como as intencdes e os objetivos pessoais podem resultar em
determinado comportamento.



17. Jodo é presidente de empresa que possui trinta e cinco franquias de uma rede de lojas de
informatica. Ele orgulha-se de saber tudo sobre seus empregados e sempre procura conhecer as
necessidades e expectativas deles. Para Jodo, ndo ha segredos na empresa, todos devem agir
abertamente e contar os problemas pessoais que possam interferir no desempenho individual e
organizacional. A premissa de trabalho de Jodo é embasada na ideia de que o lider deve fazer aquilo
qgue um bom amigo faria, embora também aja de forma autoritéria, pois instrui seus empregados a
fazerem o que lhes é dito para fazer. Para o presidente, vale a seguinte regra: “So vou falar isso para
vocé uma vez. Se houver reincidéncia no erro, a demissao é certa”. Ao mesmo tempo, Jodo acredita na
abertura, integridade e honestidade e espera receber o mesmo que oferece. As pessoas parecem
gostar de trabalhar com ele, pois permanecem, em média, dez anos na empresa, enquanto o tempo
estimado de permanéncia das pessoas no segmento de informatica é de trés anos.

A partir da situag&o hipotética descrita, julgue os itens seguintes em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Jodo adota estilo de lideranga ambiguo, que pode gerar, em seus subordinados, problemas de
saude ocupacional, apesar de algumas pessoas gostarem de trabalhar com ele.

b) Jo&o ajusta seu estilo de lideranca de acordo com os comportamentos dos empregados da empresa
que lidera.

18. Julgue os préximos itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO, a respeito de cultura e de clima
organizacionais.

a) A cultura organizacional ndo comporta gerenciamento, dado o descompasso, nas organizacoes,
entre a situacao real e a situacao ideal.

b) O clima organizacional resulta da percepcdo compartilhada entre individuos, de énfase afetiva e
cognitiva, acerca de praticas, politicas e procedimentos formais e informais de uma organizacao.

¢) Clima organizacional € um fendbmeno relacionado as percepgbes e interpretagbes comuns das
dimensdes das atividades, do ambiente e das politicas que caracterizam a organizacao.

19. As pessoas constituem o mais importante ativo das organiza¢fes, devendo ser selecionadas com a
maior competéncia possivel. Com relacdo ao recrutamento e a sele¢do de pessoas, julgue os itens
subsequentes em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) O recrutamento interno proporciona possibilidade maior e mais veloz de ascensdo nos quadros
funcionais de uma organizacéo, visto que funciona como incentivo motivacional.

b) Os critérios de selecdo de pessoas devem considerar as caracteristicas individuais, as
caracteristicas do trabalho e as necessidades da organizagao.

20. A avaliag@o de desempenho é a apreciagdo sistematica do desempenho da pessoa no cargo e do
seu potencial de desenvolvimento futuro. Acerca desse assunto, julgue os itens a seguir em (C)
CERTO ou (E) ERRADO.

a) Na auséncia de métodos apurados para a avaliacdo de desempenho, a avaliagdo por comparacao
entre os pares € uma solucéo eficiente.

b) As caracteristicas individuais que favorecem o desempenho no trabalho sédo resultantes da
responsabilidade da pessoa no trabalho e independem da atuag&o da organizagéo.

21. Treinamento pode ser definido como qualquer procedimento, de iniciativa organizacional, com o
objetivo principal de ampliar a aprendizagem dos membros da organizacdo. Considerando a
importancia do treinamento para o sucesso organizacional, julgue os itens que se seguem.

a) Na etapa de planejamento instrucional, decide-se a forma de desenvolvimento do treinamento e
selecionam-se as pessoas da organizagdo que dele participardo.

b) Em nivel organizacional, o treinamento pode gerar, entre outros resultados, satisfacao de clientes,
inovacéo, mudancas e ganhos de competitividade.

¢) A avaliacdo de impacto de treinamento implica a mensuracéo da aquisi¢do de contetdos ministrados
em acdes de aprendizagem no trabalho.

(MPU, Cespe - Analista Administrativo - 2010)



22. Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO, referentes a gestdo de pessoas nas
organizagoes.

a) Em virtude de sua relevancia nas organizacfes, a gestdo de pessoas ndo deve ficar restrita aos
profissionais dessa area, sendo responsabilidade de todos os gerentes de linha aos quais outras
pessoas estejam subordinadas ou vinculadas.

b) Considere que Carlos, técnico administrativo do MPU, esteja desenvolvendo um trabalho de
descricao e andlise dos cargos que compdem a estrutura administrativa desse Ministério.

Nessa situagdo, Carlos est4 desenvolvendo a¢des de uma politica de recursos humanos do processo
de agregar pessoas.

c) As primeiras ideias acerca da gestdo de pessoas fomentaram a divisdo do trabalho nas
organizagdes, visto que enfatizavam a especializacdo dos funcionarios em tarefas especificas.

23. Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO, relativos ao gerenciamento de conflitos
nas organizagoes.

a) Nas organizacdes, cabe a area de recursos humanos garantir o equilibrio nas relacdes entre os
funcionédrios e a organizacdo, e sua acao envolve o gerenciamento de potenciais conflitos, do que é
exemplo a percepcdo negativa de funcionarios que ndo sdo recompensados de forma compativel com
0 seu trabalho na organizagéo.

b) Aquele que utiliza a estratégia da acomodagdo para gerenciar conflitos satisfaz os interesses do
outro em detrimento dos proprios interesses.

c) A estratégia de evitar o conflito € a melhor maneira de garantir o “ganha-ganha” quando uma das
partes ndo quer negociar.

d) Em situacdes vitais para o bem-estar da organiza¢éo, a competicdo é a estratégia mais adequada
para o gerenciamento de conflito no caso de uma das partes saber que esta com razao.

e) Denomina-se abordagem processual a estratégia de resolugéo de conflito embasada na modificacdo
das condicdes antecedentes desse conflito.

24. O novo diretor de determinado 6rgado publico, objetivando apagar da memdria dos servidores a
maxima “manda quem quer, obedece quem tem juizo”, instituida na cultura da organizacdo pelo antigo
diretor, que permanecera no cargo durante trinta anos, anunciou a realizacdo de certame para a
escolha de uma cangdo comemorativa dos quarenta anos de existéncia do 6rgdo, por meio da qual
seriam enaltecidos valores e principios positivos que norteiam o érgdo. O anuncio foi feito durante a
tradicional reunido de prestacdo de contas mensal, em que sdo comunicadas noticias internas, como
promogodes, exoneracdes e apresentacdo de novos colaboradores.

Considerando essa situacao hipotética, julgue os préximos itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO, a
respeito de clima e cultura organizacional.

a) O antigo diretor do 6rgdo é exemplo de herdi na cultura organizacional desse érgéo.

b) A méaxima instituida na organizacdo pelo antigo diretor ndo constitui simbolo da cultura
organizacional.

c) A referida reunido mensal corresponde a um rito da cultura organizacional.

d) Infere-se da situagdo apresentada que o objetivo do novo diretor do 6rgdo estd voltado para a
mudanca da cultura organizacional, que, envolvendo aspectos mais superficiais, reflete o clima
organizacional, relacionado a aspectos mais enraizados na organizagéo.

e) A cancao escolhida para representar o 6rgao constitui um valor da cultura organizacional.

25. Julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO, com relacdo a recrutamento,
selecdo e gestdo por competéncias.

a) Constituem atividades tipicas de selecao de recursos humanos: localizacao, atracao e identificagcao
de potenciais candidatos para a organizacgao.

b) Em regra, o processo de recrutamento interno é mais rapido e econdmico que o externo.

c) A técnica de entrevista diretiva, utilizada para a selecao de recursos humanos, caracteriza-se pela
realizacdo de uma série de perguntas padronizadas.

d) Para a realizagdo de um processo eficaz de recrutamento e selecdo, deve-se proceder,
primeiramente, a descricdo e andlise do cargo ofertado.



26. Julgue os itens seguintes em (C) CERTO ou (E) ERRADO, relativos a avaliacdo de desempenho.

a) A opcdo pelo método de escolha forcada para a avaliacdo do desempenho profissional em uma
organizagédo possibilita alta probabilidade de ocorréncia do efeito Halo.

b) A avaliacdo de desempenho bem estruturada deve ter como objetivo a apreciagdo sistematica do
desempenho dos colaboradores no exercicio do cargo bem como a do seu potencial de
desenvolvimento.

c) A técnica de incidentes criticos constitui método de avaliagcdo pautado nos fatos excepcionalmente
negativos e excepcionalmente positivos relacionados ao desempenho do avaliado.

d) Considere que, em determinada organizagéo, o coordenador de uma equipe de trabalho utilize a
técnica de frases descritivas para avaliar o desempenho dos membros dessa equipe. Nessa situagéo, o
referido coordenador esta livre para escolher e avaliar, entre as frases disponibilizadas, as que sejam
mais representativas do comportamento dos avaliados.

e) A ocorréncia de prejulgamento e subjetividade constitui uma das desvantagens da adoc¢do do
método da escala grafica para a avaliagdo de desempenho dos profissionais em uma organizagao.

27. Julgue os itens seguintes em (C) CERTO ou (E) ERRADO, referentes a desenvolvimento e
treinamento de pessoal.

a) Na etapa de levantamento de necessidades de treinamento, identificam-se as necessidades de
capacitacdo a serem satisfeitas — passadas, presentes ou futuras.

b) A técnica de instrucdo programada é a mais adequada a capacitacdo profissional com énfase no
relacionamento instrutor-instruendo, ou professor-aluno.

c) Durante a execucéo de programas de treinamento, deve-se considerar que a aprendizagem requer
retroacdo e refor¢o, sendo maior o impacto do treinamento quando o instruendo recebe reforco e
retroacdo positiva a cada nova aprendizagem.

d) Na avaliagdo de um programa de treinamento no nivel organizacional, deve-se verificar a elevagéo
dos conhecimentos dos servidores.

(TRE-MT, Cespe - Analista Administrativo - 2010)

28. Jodo, que é analista judiciario de determinado tribunal eleitoral, assumiu a funcao de chefe do setor
de pessoal desse 6rgdo, e uma das primeiras medidas por ele tomadas foi a de se reunir com os
gerentes de todos os niveis, com objetivo de abordar as medidas que deveriam ser tomadas com
relagdo ao pessoal para a preparacdo das eleicbes de 2010, em que serd adotada a checagem
biométrica do eleitor.

A partir da situacao hipotética acima, assinale a opgdo correta quanto a nogdes de administracdo de
recursos humanos (RH).

a) Jodo deve convencer a todos os gerentes de que os colaboradores do tribunal admitidos por
concurso publico possuem as mesmas competéncias.

b) Jodo deve alegar aos gerentes que, caso adotem uma postura de descentralizagdo da administragdo
de RH, poderédo ter como consequéncia a necessidade de terceirizacdo de atividades burocraticas.

c) A esséncia da atividade de gestdo de RH é uma responsabilidade exclusiva de Jo&o.

d) O sucesso da implantacdo de novo software independe de politicas e de a¢cbes de RH, devendo-se
ater aos aspectos de tecnologia da informacgéao (TI), tornando desnecesséria a presenca do gerente de
Tl na referida reunido.

e) Jodo obterd o equilibrio organizacional no que tange a administracdo de RH caso consiga que 0s
objetivos individuais dos colaboradores sejam alcangados, mesmo que em detrimento dos objetivos
organizacionais.

29. Com referéncia a implementacéo e otimizacdo dos diversos processos de RH, assinale a opgao
correta.

a) O processo de aplicar pessoas envolve as atividades de avaliacdo de desempenho, bem como
aquelas voltadas para o desenho organizacional.

b) O processo de monitorar pessoas busca criar as condices ambientais e psicologicas necessarias
para as atividades dessas pessoas.

c) O processo de recompensar pessoas € utilizado para 0 acompanhamento e controle das atividades
dessas pessoas.



d) O processo de manter pessoas contempla as atividades de recrutamento e selecdo necessarias a
escolha dos colaboradores ideais para a realizagdo das atividades.

e) O processo de agregar pessoas utiliza agBes de higiene e qualidade de vida para garantir a criacao
de uma cultura organizacional alinhada aos interesses da organizagéo.

30. Considerando que uma organizacao precise com urgéncia recrutar e selecionar uma pessoa para
realizacdo de atividades que demandam o conhecimento de um software especifico desenvolvido pela
organizacdo e capacidade para lidar com situagfes de instabilidade, assinale a opcédo correta.

a) O recrutamento externo € o ideal em virtude de essa técnica afetar positivamente a motivacéo dos
atuais colaboradores da organizacéo.

b) O recrutamento externo deve ser adotado por ser o ideal para lidar com as situacdes de
estabilidade.

c¢) O recrutamento interno podera gerar o conservantismo e a manutencao da situagao atual.
d) Como existe apenas uma vaga, o0 modelo de selecdo ideal sera o de classificacao.

e) Caso nao existam cargos similares ao que esta sendo proposto para selecéo, a técnica de coleta de
informacdes acerca do cargo ideal sera a técnica de incidentes criticos.

31. O setor de aquisicdo de material de determinada organizagdo esta crescendo rapidamente em
termos de volume de trabalho, todavia sem o proporcional incremento de pessoal; pelo contrario,
ocorreu uma diminuicdo do nimero de seus empregados, acompanhada de sensivel modernizagao no
equipamento utilizado. O contexto vigente também é caracterizado por diversas reclamagfes quanto a
erros frequentes e pouca cooperacao do pessoal que trabalha no setor.

Na situacdo hipotética acima,

a) a baixa produtividade é um indicador a priori da necessidade de capacitagéo.

b) a reducé@o do nimero de servidores € um indicador a posteriori da necessidade de capacitagdo.
¢) os erros frequentes sdo um indicador a priori da necessidade de capacitacao.

d) a ndo modernizag¢édo do equipamento e o aumento do namero de servidores seriam indicadores a
priori da necessidade de capacitagéo.

€) a pouca cooperacao dos servidores € um indicador a posteriori da necessidade de capacitacao.

(TRT-PR, FCC - Analista Administrativo - 2010)

32. Na gestao estratégica de pessoas, o conjunto de habilidades e tecnologias que permite a uma
empresa oferecer um determinado beneficio aos clientes é denominado

a) implementacao estratégica.

b) cadeia de valor de competéncia.

c) competéncia essencial.

d) politicas de gestédo de pessoas e habilidades.
e) arquitetura organizacional.

33. O conjunto de percepcdes, opinides e sentimentos que se expressam no comportamento de um
grupo ou uma organizagdo, em um determinado momento ou situagdo, € denominado

a) lideranca situacional.
b) padréo valorativo.

c) cultura organizacional.
d) clima organizacional.
e) cultura corporativa.

34. (TRE-RS, FCC - Técnico Administrativo - 2010) A gestdo de pessoas por competéncias é a
adocado de uma estratégia

a) para o desenvolvimento de competéncias dos funcionarios no processo seletivo para se alcancar
propdsitos organizacionais de médio e longo prazo.



b) para a identificacdo e o desenvolvimento de competéncias dos funcionarios para se alcancar
propdsitos ou objetivos organizacionais operacionais.

c) para a implementacdo de um programa de selecdo de talentos para se alcancar propoésitos ou
objetivos organizacionais operacionais e de longo prazo.

d) avancada de captacdo e treinamento de funcionarios para se alcancar propdésitos ou objetivos
organizacionais de longo prazo.

e) para a identificacdo e o desenvolvimento de competéncias dos funcionarios para se alcancar
propdsitos ou objetivos organizacionais de longo prazo.

(TRF-42 Regido, FCC - Analista Administrativo - 2010)

35. A teoria que define que os lideres diretivos inteligentes e com experiéncia relevante nas funcdes
serdo mais eficazes se estiverem em ambientes livres de estresse, com subordinados que os apéiem,
€ a Teoria

a) dos Tracos.

b) do Recurso Cognitivo.

c) da Efetividade Funcional.
d) da Lideranca Diretiva.

e) da Motivacdo-Higiene.

36. O modelo de liderangca em que, a medida que aumenta a maturidade do seguidor, um lider deve
adotar mais o comportamento orientado ao relacionamento e menos o orientado a tarefa, é
denominado de Lideranca

a) Participativa.
b) Diretiva.

c) de Apoio.

d) Situacional.

e) de Resultados.

37. O processo resultante de uma pessoa (ou grupo de pessoas) perceber que outra pessoa ou grupo
esta impedindo, ou se encontra em vias de impedir, que uma acao importante ou meta seja
concretizada adequadamente, é denominado

a) chantagem funcional.
b) competicéo.

¢) dissonancia cognitiva.
d) coacao.

e) conflito.
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ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS - QUESTOES

01. (DFTRANS, Cespe - Técnico de Transportes Urbanos - 2007) Acerca de administracdo de
recursos humanos, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Considere-se que, na entrevista preliminar em um processo de selecdo de pessoas, 0 responsavel
tenha elaborado perguntas e feito simulagbes acerca de informagdes contidas nos curriculos dos
candidatos. Tal procedimento gerou, nos candidatos, a impressdo de desorganizagdo, uma vez que
essas informacdes ja estavam em seus curriculos. Nessa situagdo, € correto afirmar que o
procedimento do responsavel foi inadequado porque despendeu tempo desnecessario e ndo agregou
gualquer valor ao processo de sele¢éo.

b) Simulacdes, jogos e dramatizacbes sdo dindmicas de grupo ideais para serem aplicadas nas
situac6es em que o cargo a ser preenchido for de importancia vital para a organiza¢do ou quando
houver muitos candidatos para poucas vagas.

c) O saléario é classificado como remuneracdo direta; prémios, comissdes e participacdes nos lucros
integram a remuneracao indireta.

02. (TST, Cespe - Técnico Administrativo - 2007) Acerca da administracao de recursos humanos no
ambito de organizacdes, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Na avaliacdo de desempenho, o método dos incidentes criticos deve ser empregado quando a
organizagdo busca avaliar caracteristicas extremas relacionadas a desempenhos altamente positivos ou
altamente negativos de empregados.

b) O efeito halo deve ser evitado no processo de avaliacdo de desempenho, por se tratar de
generalizagdo de comportamentos positivos ou negativos observados em relagcdo a um empregado.

c) O processo de treinamento, que busca aumentar a capacidade de os empregados alcancarem os
objetivos organizacionais, deve ser avaliado em relacdo as necessidades da organizacdo e das
pessoas, como empregados e clientes.

03. (TST, Cespe - Técnico Administrativo - 2007) Considerando as diferencas entre treinamento e
desenvolvimento de pessoas, julgue o seguinte item em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Volume de reclamacgbes de clientes, distancia entre os resultados alcancados e os esperados,
ocorréncia de problemas de relacionamento com colegas, subordinados ou superiores hierarquicos, e
insercdo de novas tecnologias na organizacdo sdo insumos para o planejamento de a¢bes de
desenvolvimento de pessoas.

04. (STF, Cespe - Técnico Administrativo - 2007) Acerca da administracdo de recursos humanos,
julgue os itens subsequentes em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) O equilibrio organizacional, em termos de administracdo de recursos humanos, ocorre quando as
contribuicdes dadas pelos colaboradores sdo compativeis, em quantidade e qualidade, com as
respectivas recompensas ofertadas pela organizacao.

b) Uma capacitacéo que visa a transmissdo de informacdes obterd como resultado a transformacéo de
atitudes negativas em atitudes favoraveis, bem como a conscientizacédo e a sensibilizagdo das pessoas
envolvidas no processo.

c) O estilo de gestao de conflitos denominado evitagéo se caracteriza por uma postura assertiva, que é
indicada para conflitos referentes a assuntos complexos, nos quais existem grandes possibilidades de
ganhos e, portanto, a demora para obter maior numero de informacdes torna-se necessaria e
desejavel.

d) O recrutamento externo tem como vantagem trazer sangue novo para a organizagdo, o que ajudara
a construir as competéncias identificadas como ausentes e necessarias ao atingimento dos objetivos
organizacionais.

e) O método de incidentes criticos € um método de avaliagdo de desempenho que se baseia apenas
nos eventos excepcionalmente negativos ocorridos ao longo do periodo avaliativo.

05. (STJ, Cespe - Técnico Administrativo - 2008) Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO, que versam acerca de noc¢des de administracédo de recursos humanos.



a) O gestor de recursos humanos que utiliza a lideranca centrada nas pessoas se preocupa em passar
o significado das tarefas que os colaboradores irdo desenvolver.

b) A administracédo de recursos humanos é uma atividade de linha e uma funcéo de estafe.

c) O treinamento em uma organizacao sera sempre Util, independentemente de levantamento prévio de
necessidades de treinamento, haja vista que o novo conhecimento obtido agregara valor para os
colaboradores.

06. Os conhecimentos e o desempenho dos empregados e administradores devem ser continuamente
aperfeicoados. A satisfacdo dessa exigéncia envolve atividades de treinamento e desenvolvimento e
também avaliagbes de desempenho para propésitos de feedback a fim de motivar as pessoas para o
melhor desempenho possivel.

A respeito do tema do texto acima, assinale a opcao correta.

a) Diferentemente do desenvolvimento, o treinamento tem como foco ensinar aos empregados
habilidades e competéncias mais amplas para o desempenho de func¢des futuras.

b) A busca de consenso entre empregados e seus supervisores acerca das metas organizacionais é
uma caracteristica da moderna avaliacdo de desempenho.

¢) Na avaliagdo de desempenho, deve-se evitar a participacdo dos subordinados, por serem eles mais
propensos a fornecer informac¢des influenciadas por insatisfacées resultantes da relacdo com seus
superiores.

d) A avaliacdo de desempenho deve ter como foco o desempenho técnico do empregado no cargo
ocupado, evitando-se analisar o comportamento do individuo no ambiente de trabalho, tarefa esta que
€ de competéncia do responsavel pelo regime disciplinar.

07. Acerca da administragdo de recursos humanos, julgue os seguintes itens em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) O uso adequado da avaliagdo de desempenho inclui o fornecimento de feedback ao funcionario, de
forma a destacar os aspectos positivos de seu desempenho e motivar o seu desenvolvimento em &reas
em que melhorias sejam necessarias.

b) A realizacdo de entrevistas tem por objetivo identificar caracteristicas intimas do funcionario que
possam influenciar em seu desempenho na organizagao.

08. No processo de avaliagao de cargos, a variavel que indica se um fator tem ou ndo a propriedade de
atribuir valores diferenciados ao universo de cargos, por meio dos seus graus de intensidade, é a
variavel da

a) discriminagéo.

b) aplicabilidade.

¢) habilidade manual.

d) da presséo emacional.
e) concentracéo.

09. A empresa Gama registrou, durante o ano de 2006, a saida de 65 empregados. Em 1° de janeiro
de 2006 havia 350 empregados e, em 31 de dezembro de 2006, 650 empregados. O indice de
rotatividade da empresa Gama é

a) 6,5%.
b) 10%.
c) 13%.
d) 18%.
e) 21%.

10. De acordo com o0 modelo de Hamblin de niveis de avaliacdo no treinamento, quando o treinando,
apos participar de um processo de treinamento que gostou e demonstra ter aprendido, embora
continue a executar a tarefa sob sua responsabilidade pelo mesmo método utilizado antes do



treinamento, retrata o nivel de avaliagédo de
a) avaliacdo de resultados finais.

b) aprendizado.

c) avaliacdo de valores.

d) reacéo.

€) comportamento.

11. Weber estudou as organizagfes que surgiram apoés a revolucgdo industrial e a formacdo do Estado,
identificando caracteristicas que eram comuns e tipos de autoridade. Indique a opgao que apresenta
corretamente caracteristicas do tipo ideal de burocracia de Weber,

a) Excesso de regulamentos e valorizacdo da hierarquia.
b) Competéncia técnica e dominagéo tradicional.

¢) Dominacéao legal e carismatica.

d) Impessoalidade e profissionalismo.

e) Mecanismo e racionalidade legal.

12. A administracdo de recursos humanos é definida como a fung&o organizacional destinada a prover,
treinar, desenvolver, motivar e manter os recursos humanos. Com relacdo a esse assunto, julgue os
itens abaixo.

| - O enriquecimento vertical de cargo possibilita motivar empregados que apresentem altos padrfes de
desempenho profissional nos cargos que ocupam.

Il - O estilo de lideranca mais adequado em uma unidade onde os empregados tém baixo nivel de
maturidade é a delegacao, por atribuir maiores niveis de responsabilidade aos empregados.

lIl - A administracao de recursos humanos tem como finalidade alcancar o equilibrio entre os objetivos
da organizacéo e as necessidades dos empregados e manter baixos indices de rotatividade.

IV - Recrutamento é o conjunto de atividades responsavel pela comparacdo entre requisitos exigidos
por um cargo e as caracteristicas dos candidatos a esse cargo.

Estdo certos apenas os itens:
a)lell

b) I e lll.

c)llelV.

d)lilelV.

13. Acerca da administragdo de recursos humanos, assinale a opgéo incorreta.

a) A rotacdo de cargos objetiva proporcionar ao empregado novos conhecimentos e habilidades de
mesmo nivel de dificuldade daquelas jA& desempenhadas por ele ou de maior dificuldade, para que
possa lidar com situacdes mais complexas, mas que requeiram os mesmos conhecimentos.

b) O dirigente que responde pelo papel de coaching deve, entre outras atribui¢cdes, orientar e guiar
pessoas na sua carreira profissional.

c) A inser¢do do empregado na busca de solugBes para um desempenho insatisfatério resultante de
sua avaliagcdo é um dos objetivos do feedback.

d) A acomodacao de necessidades familiares e de trabalho e a implantacdo de formas alternativas de
trabalho sdo exemplos de fraquezas da moderna gestéao de pessoas.

14. Os conhecimentos e o desempenho dos empregados e administradores devem ser continuamente
aperfeicoados. A satisfacdo dessa exigéncia envolve atividades de treinamento e desenvolvimento e
também avaliacdes de desempenho para propdsitos de feedback a fim de motivar as pessoas para o
melhor desempenho possivel.

A respeito do tema do texto acima, assinale a opcéo correta.
a) Diferentemente do desenvolvimento, o treinamento tem como foco ensinar aos empregados



habilidades e competéncias mais amplas para o desempenho de funcdes futuras.

b) A busca de consenso entre empregados e seus supervisores acerca das metas organizacionais é
uma caracteristica da moderna avaliacdo de desempenho.

¢) Na avaliagdo de desempenho, deve-se evitar a participacdo dos subordinados, por serem eles mais
propensos a fornecer informac¢des influenciadas por insatisfacées resultantes da relagdo com seus
superiores.

d) A avaliacdo de desempenho deve ter corno foco o desempenho técnico do empregado no cargo
ocupado, evitando-se analisar o comportamento do individuo no ambiente de trabalho, tarefa esta que
€ de competéncia do responséavel pelo regime disciplinar.

15. A administrac@o de recursos humanos, historicamente conhecida como administracdo de pessoal,
lida com sistemas formais para administrar pessoas dentro da organizacdo. A administracdo de
recursos humanos tem assumido papel estratégico e vital porque as organizacfes estdo tentando
transformar seus recursos humanos em fonte de vantagem competitiva.

Thomas S. Bateman. e Scott A. Snell. Administrac&o: construindo vantagem competitiva. S&o Paulo:
Atlas, 1998 (com adaptacdes).

Tendo o texto acima como referéncia inicial, julgue os itens a seguir.

| - Os direcionamentos estratégicos da organizacdo, os negécios em que pretende participar, em que
mercados tém intencdo de atuar e o crescimento esperado para o futuro sdo insuetos para o
planejamento de recursos humanos.

Il - Quando varias pessoas avaliam um mesmo candidato e tiram conclusGes muito diferentes entre si,
diz-se que os instrumentos de selecéo utilizados apresentam indicios de problemas de confiabilidade.

Il - A composicdo do quadro de pessoal depende do recrutamento, que pode ser interno ou externo,
Na busca por novos mercados ou nhovas formas de atuagéo, o recrutamento interno deve ser priorizado
pela area de recursos humanos por apresentar mais vantagens para a organizagdo que o recrutamento
externo.

V - A analise de cargos se divide em descri¢do de cargo e especificacdo de cargo. A enumeracao dos
talentos, conhecimentos e habilidades necessarias ao desempenho dos cargos é chamada de
descricdo de cargo.

Estdo certos apenas os itens:
a)lell

b) I e lll.

c)lllelV.

d)IlelV.

16. No que se refere ao recrutamento e selecdo numa Organizacéo, analise as afirmacdes abaixo.
| - A fase de recrutamento se encerra com a formalizacdo da solicitagdo de emprego.

Il - Agéncias de empregos e instituicdes educacionais sdo canais de recrutamento.

lIl - Na etapa de recrutamento a Organizacao realiza, entre outras, a avaliagdo médica.

Esta(ao) correta(s) a(s) afirrnacédo(des):

a) |, apenas.
b) Il, apenas.
c) lll, apenas.

d) I e Il, apenas.

17. Uma das dimens®es ou propriedades da organizacao é a especializacéo, que se reflete no grau de
detalhamento da:

a) divisao do trabalho.
b) hierarquia do cargo.
¢) autonomia do cargo.



d) delegacéo de fungdes.

18. Os estudos das teorias de administracdo estabelecem os principios basicos da divisdo do trabalho,
gue se desdobram em trés niveis administrativos. Séao eles:

a) direcional, gerencial e intermediério.
b) intermediario, operacional e funcional.
¢) institucional, direcional e gerencial.

d) institucional, intermediario e operacional.

19. As politicas de manutengé@o de Recursos Humanos abrangem os seguintes aspectos:

a) administracdo de saléarios, plano de beneficios sociais, higiene e seguranca do trabalho e relacdes
trabalhistas.

b) analise e descri¢do de cargos, plano de carreiras, avaliacdo de desempenho.
) pesquisa de Mercado, recrutamento, selecdo e integracéo.
d) treinamento, desenvolvimento de recursos humanos e desenvolvimento organizacional.

20. No planejamento de recursos humanos a relagdo entre o nimero de horas perdidas e o nimero de
horas planejadas para o processo produtivo denomina-se indice de:

a) rotatividade.

b) absenteismo.

c) produtividade.

d) perdas qualitativas.

21. No que se refere a administracao de recursos humanos nas organizagfes, analise se as afirmacdes
abaixo séo verdadeiras (V) ou falsas (F).

| - As principais responsabilidades da area de recursos humanos sao a contratacdo, o controle e a
demissao de funcionérios.

Il - A administrac@o de pessoal é responsabilidade de um Unico gestor, que coordena o departamento
de pessoal.

Il - As pessoas lotadas em departamentos de recursos humanos séo as responsaveis pela geréncia de
pessoal nas organizagdes.

A sequéncia correta é:
a)F,F,F.
b)F, F, V.
c)F, V, V.
dV,F V.

22. A prética de administrar pessoas esta sendo discutida em todo o mundo e em todas as esferas do
ambiente empresarial. A Administracdo de Recursos Humanos estd sendo substituida pelo termo
Gestéo de Pessoas, que quer dizer:

a) um conjunto de politicas e praticas que permitam a conciliagdo de expectativas entre a organizagao
e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo.

b) um conjunto de esfor¢cos para melhorar o desempenho das empresas no seu ambiente de atuacao,
levando-se em conta praticas de controle de custos mediante processo de downsizing.

€) um conjunto de objetivos e metas que permitem as pessoas atingirem seus objetivos pessoais e,
posteriormente, os objetivos organizacionais.

d) Um conjunto de normas e regras que delimitam a atuacdo das pessoas e nao as coloca como
agentes de mudanca no processo de competitividade.



23. Considere-se que, em determinada organizacdo, o departamento de recursos humanos tenha
requisitado um servidor especializado em estatistica, de outro departamento, para executar tarefas de
controle, novo conjunto de atividades criadas pela organizagcao. Ao criar tal conjunto de atividades,
essa organizacao esta definindo um(a):

a) hierarquia.

b) descricdo de cargo.

¢) amplitude de controle ou comando.
d) um cargo.

24. Relacione a primeira coluna com a segunda, quanto as categorias dos objetivos da administracao
de recursos humanos.

| - Objetivos Societarios

Il - Objetivos Funcionais

[l - Objetivos

(P) Manutengéo de recursos humanos adequados as necessidades da Organizacao.
(Q) Instrumento de efetividade organizacional.

(R) Responsabilidade social da Organizagéo.

(S) Reducdo de custos e aumento da lucratividade. A relacdo correta é:

a)l-P;lIl-S;lll-QeR.
b)I-Q;ll-ReS;lll-P.
c)l-QeR;II-P;lll-S.
dI-R;II-P;lll-QeS.

25. Julgue os itens relativos a gestéo estratégica de recursos humanos no setor publico.

| - Carreiras horizontais promovem um descolamento entre pessoas e organizacdes, possibilitando
maior flexibilidade no aproveitamento de pessoas, mas gerando problemas incontornaveis de
identidade organizacional.

Il - Gestdo de competéncias € uma abordagem segundo a qual o individuo é induzido a desenvolver
constantemente as competéncias que comp&em o desenho de seu cargo.

[l - As carreiras em Y s&o uma alternativa ao desenvolvimento de corpos técnicos de alto nivel.

IV - A cultura da isonomia constitui uma barreira a abordagens mais arrojadas a questdo dos incentivos
ao desempenho.

V - A total descentralizagdo da gestdo de recursos humanos € um imperativo sine qua non de
efetividade da gestédo de RH.

A quantidade de itens certos é igual a:
a)l.
b) 2.
c) 3.
d) 4.

26. Acerca da administracdo de recursos humanos, julgue os itens a seguir.

| - Uma das formas de se promover o aumento da produtividade dos empregados e estimula-los ao seu
aperfeicoamento € utilizar o recrutamento interno no processo de recrutamento e selegéo.

Il - O processo de treinamento inicia-se com a etapa do diagnéstico, quando sdo levantadas as neces-
sidades de treinamento, e termina com a etapa da avaliagdo, quando é feita a verificagdo dos
resultados obtidos no processo.

lll - Diferentemente do treinamento, o desenvolvimento € um processo de curto prazo que busca
melhorar o desempenho do funcionario no cargo que ele ocupa.



IV - No processo de avaliagcdo de desempenho, cabe a unidade de recursos humanos fornecer
feedback aos funcionarios com desempenho aquém do esperado, por ser esta uma questéo de regime
disciplinar.

Estéo certos apenas os itens:
a)lell

b) I e lll.

c)llelV.

d)lllelV.

27. Ao implementar um programa de avaliagdo organizacional, o gerente de Recursos Humanos da
Empresa JHK optou por um questionario que privilegiasse um conjunto de necessidades, a fim de
poder identificar aspectos que deveriam ser implementados para a melhoria da motivacdo de seu
pessoal. Assim, levou em consideracdo as seguintes necessidades:

| - basicas

Il - sociais

Il - salariais

IV - de seguranca

V - de desenvolvimento
VI - de estima

VII - de autorrealizagéo
VIII - de autoavaliagédo

Para uma boa avaliacdo comportamental, segundo o modelo de Maslow, deverédo ser contempladas no
instrumento apenas as seguintes necessidades:

a) l, I, IV, V e VIIL.
b) 11, 1ll, V, VIl e VIII.
c) L, 1,1V, VI e VIl
d) I, 1, V, Vlie VI

28. Relativamente a gestdo de pessoas, assinale a op¢ao correta.

a) O processo de selecdo de recursos humanos deve apoiar-se em um conjunto de critérios extraidos
das caracteristicas do cargo a ser preenchido. Assim, 0s instrumentos utilizados no processo de
selecd@o possibilitam a coleta de informacdes acerca do candidato, o que permite a comparagao entre o
perfil deste e o do cargo a ser ocupado.

b) O modelo classico de desenho de cargos favorece a segmentacdo e fracionamento dos cargos em
tarefas simples, repetitivas e facilmente treindveis, na busca da maxima eficiéncia em um ambiente
estavel; o modelo contingencial baseia-se na continua ampliagdo do cargo através do amplo
enriquecimento de tarefas. As estruturas com muitos niveis administrativos, como os 6rgaos publicos
brasileiros, cujos grupos de trabalho sdo focados nas unidades administrativas formalizadas, utilizam
caracteristicamente o modelo contingencial.

c) A responsabilidade pela avaliacdo de desempenho é unicamente do proprio individuo, pois, na area
de gestdo de pessoal, destaca-se a necessidade de cada pessoa se autoavaliar o mais
adequadamente quanto a sua performance, eficiéncia e eficacia.

d) Em uma organizacdo, a principal responsabilidade da assessoria (staff) é a identificagdo dos
problemas decorrentes da caréncia de treinamento, processo que deve ser iniciado a partir do
levantamento de necessidades (LNT).

29. O objetivo do recrutamento é abastecer o processo seletivo de candidatos. O objetivo da selecéo é
classificar os candidatos mais adequados aos cargos e as organizacbes. A selecdo € uma
responsabilidade de linha e uma funcao de staff. E responsabilidade de linha:

a) aplicar os testes de selecao.
b) executar o processo de recrutamento.



c) fazer entrevistas de triagem,
d) decidir quanto as caracteristicas basicas dos candidatos.

30. No que se refere ao recrutamento e selecdo numa Organizacdo, analise as afirmacgfes abaixo.
| - A fase de recrutamento se encerra com a formalizacéo da solicitagcédo de emprego.

Il - Agéncias de empregos e instituicbes educacionais sdo canais de recrutamento.

lIl - Na etapa de recrutamento a Organizacao realiza, entre outras, a avaliagdo médica.

Esta(ao) correta(s) a(s) afirmacao(des):

a) |, apenas.
b) Il, apenas.
c) lll, apenas.

d) I e Il, apenas.

31. O Sr. Z foi trabalhar em uma empresa do setor de informéatica, cujo estilo de gestdo de pessoas é
condizente com os modelos atuais. Isto significa dizer que, nesta empresa,

a) a comunicagdo entre os participantes da organizacdo e os programas de treinamento deixam a
cultura organizacional cada vez mais implicita.

b) as pessoas tém a mentalidade de 'habilidade Unica', incentivando a especializacéo.
) o sistema de recompensa pelo desempenho estimula a competitividade interna e a iniciativa.
d) os gestores estdo envolvidos com objetivos de lucros e crescimento.

32. "O contexto da gestao de pessoas é formado por pessoas e organizagfes. As pessoas passam boa
parte de suas vidas trabalhando dentro de organizac¢des, sendo que estas dependem daquelas para
poderem funcionar e alcancar sucesso."

Chiavenato, 2004

O texto reflete a dicotomia existente nas organizacdes, tratando da relacdo pessoas X trabalho e da
dificuldade que h& de separar o trabalho da esséncia das pessoas. Essa dificuldade se da
principalmente pela:

a) importancia do trabalho e o seu impacto na vida das pessoas.
b) importancia da remuneracao para a satisfagcdo do individuo.
c¢) necessidade de crescimento individual.

d) necessidade de crescimento profissional.

33. Uma empresa publica brasileira adotou, ha trés anos, o sistema GDP (Gestdo de Desempenho
Profissional) baseado no balanced scorecard. Por meio desse instrumento, os funcionarios passaram a
ser avaliados por fatores objetivos e comportamentais: metas semestrais séo fixadas e quem fica trés
semestres abaixo do padrdo esta a um passo da demissdo. Nas palavras do Diretor da Unidade de
Gestdo de Pessoas: "Ninguém tem interesse em demitir, porque o principal fim do GDP é capacitar.
Mas uma minoria ndo consegue ser resgatada, fica abaixo do desempenho esperado para um
bancéario”. O executivo explica que o sistema descentralizou as decisdes, tanto sobre as dispensas
guanto sobre a premiacdo daqueles que superam as metas estabelecidas. Dessa forma, cabe ao chefe
imediato do funcionario a decisdo sobre o que estd na ponta. Mas a decisdo ndo é obra de uma sé
pessoa. E aberto um inquérito, e um colegiado de, no minimo, trés pessoas analisa e avalia 0 compor-
tamento do funcionario em questao. Isto demonstra que a empresa adota a metodologia idealizada por
Norton e Kaplan com os objetivos a seguir, exceto um. Indique-o.

a) Privilegiar as dimens®es subjetivas na avaliagao.
b) Estimular o desenvolvimento individual.
¢) Incluir outras ferramentas de avaliacéo.

d) Restringir o processo de tomada de decisé&o.



(ANTAQ, Cespe - Técnico Administrativo - 2005)

34. Em cada um dos itens que se sucedem, é apresentada uma situacdo hipotética relativa a
administracdo de recursos humanos, seguida de uma assertiva a ser julgada em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) Jonas é um analista judiciario de um 6rgéo publico com especialidade de execucdo de mandados.
No seu cargo, Jonas realiza atividades de nivel superior que possibilitam o cumprimento de ordens
judiciais, andlise de processos, realizacdo de diligéncias externas relacionadas a pratica de atos de
comunicacdo processual e de execucdo, entre outras atividades de mesma natureza e alto grau de
complexidade.

Nessa situagao, tais atividades sdo denominadas atribui¢6es do cargo.

b) Jodo, que é um empregado dedicado e competente de uma firma de computadores, tem obtido alto
indice nas avaliagBes de desempenho aplicadas pela empresa. No entanto, no Ultimo ano, o resultado
da sua avaliacdo sofreu forte queda, o que foi justificado pelo seu superior da seguinte forma: “seu
avaliador soube da sua participacdo em uma briga no estadio de futebol e da acalorada discussao
ocorrida no transito entre vocé e um condutor de Onibus”. Nessa situacdo, € correto afirmar que a
avaliagdo de desempenho de Jodo foi adequada pois seu avaliador levou em conta 0s acontecimentos
mais recentes acerca do comportamento de Jo&o.

¢) Marcelo, vendedor da Calcados & Cia., esta participando de um conjunto de encontros promovidos
pela Camara dos Dirigentes Lojistas de sua cidade sobre novas técnicas de pés-venda. Nessa
situacéao, é correto afirmar que Marcelo esta sendo submetido a uma acgéo de treinamento.

d) Samuel, técnico em enfermagem de um hospital, decidiu frequentar um curso de instrumentacao
cirtrgica oferecido por uma escola reconhecida no mercado. Nessa situacdo, devido ao interesse do
empregado de arcar com 0s custos de cursos que contribuirdo para a melhoria do seu desempenho no
cargo, é correto afirmar que Samuel esté participando de um treinamento externo.

35. Julgue os itens seguintes em (C) CERTO ou (E) ERRADO, acerca de administracdo de recursos
humanos.

a) O trabalho em equipe difere do trabalho em grupo pois, enquanto neste Ultimo os componentes
executam separadamente as tarefas que lhe foram designadas pelo lider, responsabilizando-se
isoladamente pelo que cada um realiza, no trabalho em equipe, todos trabalham em conjunto,
envolvidos cada um na tarefa de todos, fazendo que haja um comprometimento total nos resultados
gerais.

b) A rotatividade de pessoal em uma organizacdo relaciona-se com o contingente de empregados
demitidos e(ou) demissionarios da organizacdo em determinado periodo. Os casos de transferéncia de
um setor, departamento ou filial parte da organizacéo ndo se incluem no conceito de rotatividade.

c¢) A divulgacéo das necessidades organizacionais (vagas em aberto) por memorando ou cartazes em
todos os quadros de aviso de uma organizacdo é um exemplo de divulgacao utilizada no recrutamento
interno.

d) A entrevista de selecdo objetiva detectar dados e informacfes dos candidatos a emprego,
subsidiando a avaliacdo do processo seletivo.

e) No processo de recrutamento interno, a margem de erro na identificacdo dos valores, habilidades e
competéncias do candidato € reduzida, gracas ao volume de informa¢des que a organizacado redne a
respeito de seus empregados.

36. (ANTAQ, Cespe - Técnico Administrativo - 2009) Julgue os itens seguintes em (C) CERTO ou
(E) ERRADO acerca de administragéo de recursos humanos.

a) Na &rea de recursos humanos, o modelo de recompensar pessoas baseia-se em metas e valores
variaveis e flexiveis.

b) O treinamento produzira impacto positivo e utilidade para a organizacao independentemente do perfil
dos treinandos.

c) A efetividade do processo de selecdo esta diretamente ligada, entre outros aspectos, a qualidade da
andlise e descri¢do do cargo a ser ocupado.

d) A avaliagdo de desempenho € vista com reservas por varios tedricos e profissionais em recursos
humanos, haja vista o baixo envolvimento das chefias na conclusao do processo.



(ANTAQ, Cespe - Analista Administrativo - 2009)

Os subsistemas de gestdo de pessoas em uma organizacdo envolvem o processo de provisdo, de
aplicacdo, de manutencdo, de desenvolvimento e de monitoracdo de pessoas. Tais subsistemas
formam um processo global e dindmico por meio do qual as pessoas sdo captadas e atraidas,
aplicadas em suas tarefas, mantidas na organiza¢éo, desenvolvidas e monitorizadas pela organizacgéo.

Idalberto Chiavenato. Recursos humanos. Atlas, 2000, p. 156 (com adaptacdes).

37. Com relacéo ao assunto abordado no texto acima, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO
ou (E) ERRADO.

a) O processo de proviséo esta relacionado com o suprimento de pessoas para a organizacao e, para
tal, envolve todas as atividades relacionadas com pesquisa de mercado, recrutamento e selecédo de
pessoas bem como a integracdo dessas as tarefas organizacionais.

b) Em um processo de selecao ideal, o nivel de qualificacdo do candidato deve ser compativel com as
especificacdes do cargo.

c) Considere a seguinte situacao hipotética.

Determinada organizagédo estd a procura de profissionais que atuem com mixagem musical para a
producéo de um disco. Para tanto, contratou uma agéncia de recrutamento.

Nessa situacdo, € correto afirmar que a agéncia de recrutamento devera identificar o mercado de
recursos humanos, ou seja, 0 conjunto de pessoas aptas ao trabalho, em determinado lugar e em
determinada época, além de identificar inicialmente a parcela da populacdo capaz para o emprego e
gue tem condicBes de trabalhar por estar desempregada.

d) Considere que uma empresa tem visto com bons olhos a possibilidade de terceirizar o servico de
desenhista gréafico, pois ha um indice de rotatividade nesse setor de cerca de 50% ao ano. Nessa
situagdo, é correto afirmar que metade dos integrantes desse setor é demitido em um periodo de um
ano, considerando os recursos humanos totais disponiveis naquele setor.

e) Considere que, em um processo de selecdo para recepcionista de um hospital, decidiu-se pela
entrevista estruturada de selecdo. E correto afirmar que esse tipo de entrevista possibilita melhor
comparacdo de resultados entre os diversos candidatos, pois séo feitas as mesmas questbes e
mensuradas ou qualificadas as respostas de imediato.

f) Considere que uma editora especializada em livros infantis esta a procura de assistentes gréficos
para o setor de literatura infantil na unidade de Brasilia e decidiu inicialmente encaminhar para outras
unidades via intranet a comunicagdo da existéncia de vagas na unidade Brasilia.

Nessa situagédo, tal procedimento é caracteristico do processo de recrutamento externo.

g) Considere que uma faculdade particular esta ofertando vagas para professores de administracdo
financeira, de producéo e de marketing para suprir a demanda para o 2.° semestre de 2005. Para esse
processo de recrutamento, varios profissionais se candidataram, por indicagdo dos professores da
casa. Nessa situacao, é correto afirmar que tal procedimento refere-se a um processo de recrutamento
interno.

h) O processo de recrutamento no setor publico é geralmente diferenciado do processo no setor
privado, pois deve ser feito por meio de concurso de provas ou de provas e titulos.

A gestdo de recursos humanos, historicamente conhecida como administracdo de pessoal, lida com
sistemas formais para a administracdo de pessoas dentro da organizagdo. A administracdo de recursos
humanos tem assumido papel estratégico e vital porque as organizagdes estdo tentando transformar
seus recursos humanos em fonte de vantagem competitiva.

Bateman e Snell. Administragdo. 1998, p. 276 (com adaptacdes).

38. Acerca do assunto abordado no texto acima, julgue os itens a Seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

a) O processo de selegédo via concurso publico, pelo qual passa um gestor de recursos humanos de um
orgdo publico, do mesmo modo que a técnica de avaliacdo do desempenho, é uma das técnicas de
administragcdo de recursos humanos aplicada diretamente a pessoas.

b) A analise e descricdo de cargos e a higiene e seguranca sao ferramentas de administracdo de
recursos humanos aplicadas indiretamente a pessoas por meio dos cargos por elas ocupados.

c) Considere a seguinte situacdo hipotética. Marcelo, diretor de recursos humanos de um banco
privado, pretende centralizar a administracdo de recursos humanos pois, apesar da disperséo
geografica das agéncias pelo pais, ele julga que uma administracdo de recursos humanos centralizada



pode proporcionar unidade no funcionamento e uniformidade de critérios na aplicacéo das técnicas em
locais diferentes.

Nessa situacao, Marcelo deve criar departamentos de recursos humanos localizados em cada unidade,
gue, embora situados em locais diferentes, sejam subordinados diretamente a diretoria de recursos
humanos.

d) Considere a seguinte situagéo hipotética.

Mércio, gerente de recursos humanos, recentemente empossado em um 6rgéo publico, acreditando na
importancia de modernizar a maquina administrativa do Estado, decidiu implantar estratégias aplicadas
com sucesso quando ele era gerente de recursos humanos em uma grande empresa do setor varejista
especializada em calgados. No entanto, as mesmas técnicas empregadas no érgédo publico ndo estdo
surtindo resultados positivos.

Nessa situacéo, como o setor publico tem caracteristica peculiar e diferente do setor privado, Marcio
precisa ter mais paciéncia e insistir em técnicas e estratégias que estejam embasadas em leis e
principios universais de modernidade administrativa.

e) Considere a seguinte situacéo hipotética.

Alfredo é diretor de recursos humanos de um banco privado. Ele acredita que algumas das técnicas de
administragdo de recursos humanos sao capazes de fornecer dados para subsidiar decisdes.

Nessa situacdo, para Alfredo, as decisbes acerca das promocgdes, transferéncias, readmissfes e
desligamentos sdo decorrentes das técnicas de avaliacdo de cargos e de andlise do mercado de
salarios.

f) Considere que Daniel, gerente de recursos humanos, foi recentemente empossado em um 6rgdo
publico. Nessa situagéo, os assuntos tratados pela administragédo de recursos humanos, da qual Daniel
€ gerente, referem-se a aspectos inerentemente internos da organizacéo.

39. Em cada um dos itens a seguir, é apresentada uma situacao hipotética acerca de funcdes basicas
de recursos humanos, seguida de uma assertiva a ser julgada em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Vera e Maria esto identificadas no organograma de uma empresa pelo retdngulo cuja denominacao
inserida é a do cargo de recepcionista. Visualizando o organograma, percebe-se uma reta que liga tal
cargo ao cargo superior a ele. Nessa situacao, é correto afirmar que tal ligagéo retrata a autoridade de
Vera e Maria em termos de supervisao.

b) Angélica e Thais foram recentemente aprovadas em processo seletivo para ocupar o cargo de
recepcionista de um hospital.

Nessa situagéo, elas necessitam passar por um processo de socializacdo organizacional que objetiva
adaptar as pessoas as conveniéncias organizacionais.

c) Raissa esté bastante satisfeita com o seu novo trabalho. Ela esta se sentido muito recompensada,
pois, além do salério, recebe bdnus, prémios e comissdes. Nessa situacao, € correto afirmar que tais
aspectos identificam a compensacéo financeira direta.

d) Katia acredita que o processo de avaliagdo de desempenho da empresa em que trabalha constitui
uma forma de avaliar os diversos niveis de competéncia do individuo no exercicio do cargo. Nessa
situacdo, é correto afirmar que a responsabilidade pelo processo de avaliacédo é do individuo e(ou) do
gerente, como chefe e autoridade de linha de Katia.

e) Jaqueline estd muito feliz com o novo emprego, pois, além do salario, ela tem direito a transporte,
empréstimos, gratificagfes, entre outros beneficios. Nessa situacdo, € correto afirmar que tais
beneficios sdo do tipo espontaneo, ou seja, sdo concedidos por liberdade da empresa, ja que ndo sao
exigidos em lei.

40. (SENADO, FGV - Técnico Legislativo - 2008) No final da década de 1990, as organizacdes
aderiram ao sistema de terceirizacdo de certos servicos, sob o argumento de que, nessas condi¢cdes,
h& um menor custo e uma maior especializacdo nos servigos executados.

Terceirizagdo é 0 ato de repassar a execucdo de uma ou mais tarefas a um profissional ou empresa
sem vinculo empregaticio com a tomadora desse servigo, estabelecendo-se condi¢des contratuais de
custo, prazo e resultados esperados, entre outras.

Especificamente na ARH (Administracdo de Recursos Humanos) algumas areas sdo mais comumente
terceirizadas do que outras. Uma atividade que costuma ser menos terceirizada é:

a) restaurante.



b) limpeza.
) seguranca e medicina do trabalho.
d) treinamento.

e) avaliacdo de desempenho.

41. Buscar o equilibrio entre os objetivos organizacionais e as necessidades dos empregados e obter

baixos indices de rotatividade sdo papéis da administracdo de recursos humanos. Quanto a
administracdo de recursos humanos, assinale a op¢éo incorreta.

a) O recrutamento interno € 0 mais adequado quando a organizagdo tem como objetivos manter a
cultura organizacional existente, aumentar a motivagdo dos empregados e incentivar seu
desenvolvimento.

b) O método dos incidentes criticos para avaliagdo do desempenho baseia-se nas caracteristicas
relacionadas aos desempenhos altamente positivos dos empregados.

c) O estabelecimento de critérios relevantes para se avaliar o desempenho dos empregados, como, por
exemplo, comportamentos e atitudes definidos e considerados essenciais para a empresa, é uma
caracteristicas do método das escalas gréficas.

d) Na selecdo de pessoas, as organizagdes devem privilegiar a utlizacdo dos métodos mais
complexos, independentemente do cargo a ser provido.

42. Na avaliacdo de desempenho humano nas organiza¢bes, concentrar-se na determinacdo dos
grandes pontos fortes e fracos de quem esta sendo avaliado, apontando comportamentos extremos e
sem analisar especificamente tracos de personalidade, refere-se ao método

a) comparativo.

b) de escalas graficas.
c) de incidentes criticos.
d) escolha forcada.

e) 360 graus.

43. Quanto a avaliacdo de desempenho

| - € uma atividade cotidiana de geréncia.

Il - € bem-sucedida nas organizacdes, se adotada formalmente.

[l - tem maiores chances de efetividade quando é baseada em comportamentos.

IV - tem maiores chances de sucesso quando considera caracteristicas pessoais do avaliado.
V - deve ser concebida como um instrumento de gestéo.

VI - € uma ferramenta de RH para promover aumentos salariais.

E correto o que se afirma apenas em:

a)l,llleV.

b) I, IV e V.
c)ll, IVeVlL
d) I, llleV.
e) IV, VeVl

44. O Desenvolvimento de Pessoal representa um conjunto de atividades que objetiva explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas, visando mudancas de
comportamentos e atitudes e a aquisicdo de novas habilidades e conhecimentos. Nesse contexto, €
incorreto afirmar:

a) o desenvolvimento tem como meta maximizar o desempenho profissional e motivacional do ser
humano, melhorar os resultados e, consequentemente, gerar um bom clima organizacional.

b) o treinamento é um dos recursos do Desenvolvimento de Pessoal. Visa o aperfeicoamento de



desempenhos, aumento da produtividade e das relacdes interpessoais.

c¢) ao profissional de Recursos Humanos, o Unico feedback que interessa na avaliacao de treinamento
€ o custo financeiro incorrido pela organizacao.

d) as etapas de elaboracdo de treinamento sdo: diagndstico das necessidades de treinamento,
programacéo do treinamento, aplicagdo, execucao e avaliagdo dos resultados obtidos.

e) o diagnostico das necessidades de treinamento pode ser feito a partir da analise da organizagéo,
das operac0es e tarefas e, por ltimo, da andlise individual e coletiva.

GABARITO
0l.E C,E
(..)

ESTE E UM MODELO DE DEMONSTRA:QAO DA APOSTILA.
O GABARITO INTEGRAL DAS QUESTOES DESTE ASSUNTO
ESTAO APENAS NA APOSTILA COMPLETA, QUE VOCE PODERA

OBTER EM http://www.achel concur sos.com.br .




TRABALHO EM EQUIPE - QUESTOES DE CONCURSOS

01. (DFTRANS, Cespe - Agente Administrativo - 2008) Servidores de uma instituicdo publica
necessitam realizar um trabalho em conjunto. Embora apresentem as competéncias técnicas
necessarias, nao conseguem atingir os objetivos negociados, devido a problemas interpessoais.

Considerando essa situagdo hipotética, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO, relativos ao trabalho em equipe.

a) Com base nas informacdes contidas na situacao apresentada, ndo se pode definir o referido trabalho
como trabalho em equipe, pois parece faltar a disposicdo dos membros envolvidos para compartilhar
objetivos e cooperar uns com 0s outros.

b) Os conflitos entre os membros do grupo podem estar relacionados a insatisfacdo de necessidades
individuais ligadas a poder e afetividade.

c) A exploracédo de percepgbes e sentimentos entre os membros do grupo aumentaria os problemas
interpessoais e prejudicaria o alcance da compreensdo mutua.

d) Os problemas de participagdo do grupo podem ter como origem aspectos intrapessoais, no entanto,
a apreensdo da situagao interpessoal esti condicionada ao contexto do trabalho a ser desenvolvido.

02. (TST, Cespe - Técnico Administrativo - 2007) Para trabalhar em equipe, o servidor publico deve
apresentar comportamento adequado a essa forma de atuar. Acerca das caracteristicas que envolvem
o trabalho em equipe, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A confianca deve fazer parte das relacdes entre os membros das equipes de trabalho. Para
estabelecé-la, cada membro deve agir com lealdade, coeréncia e integridade, e deve defender
radicalmente suas préprias ideias no grupo, como forma de demonstrar competéncia e autoconfianca.

b) Cada membro da equipe de trabalho deve responsabilizar-se pela organizacéo e pelo sucesso de
sua parte no trabalho, ndo sendo adequado se envolver nas tarefas dos colegas, uma vez que eles,
sendo responsaveis por essas tarefas, serdo cobrados pelos resultados que obtiverem.

03. (STJ, Cespe - Técnico Administrativo - 2008) No trabalho em equipe, normas basicas asseguram
a qualidade dos resultados e o bom clima entre os integrantes. Acerca desse tema, julgue os proximos
itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A comunicacdo deve ser assertiva, o que significa, por exemplo, que uma pessoa pode falar algo
muito desagradavel para a outra, mas de maneira que nao seja ameacadora nem ofensiva.

b) Se, em um grupo de trabalho, quando um membro fala, outro habitualmente o interrompe com
piadas acerca do assunto ou com relato de caso irrelevante, a possibilidade de que esse grupo venha a
funcionar como equipe eficaz sera diminuida.

c) Um trabalho em equipe sera tanto menos produtivo quanto mais o chefe do servico definir os
objetivos e metas, porque essa conduta reduz a criatividade do grupo.

04. (FUNDAC-PB, Cespe - Agente Protetivo - 2008) Em relacdo ao trabalho em equipe, assinale a
opgao correta.

a) Embora a atividade em equipe possa ser entendida como resultado de um esforco em conjunto, um
unico membro pode ser responsabilizado por um fracasso que, porventura, venha a ocorrer.

b) Em um trabalho em equipe, é desnecesséaria a cooperacao de todos para a realizagado dos servigos
com qualidade.

c) Trabalhar em grupo visando, principalmente, a beneficio préprio € fator que dificulta o funcionamento
adequado da equipe.

d) O trabalho em equipe pode ser definido como aquele realizado por um grupo de pessoas que se
aplicam a uma tarefa, sem terem, necessariamente, objetivos comuns.

05. (MP-AM, Cespe - Agente Administrativo - 2007) O trabalho em grupo é uma situagao social em
gue é importante o desenvolvimento do espirito de equipe, necessario para a efetiva satisfacdo de
necessidades individuais e a realizacdo dos objetivos organizacionais. Em relacdo ao trabalho em
equipe, julgue os seguintes itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.



a) Os participantes de uma equipe devem contribuir com habilidades e comportamentos semelhantes
para o alcance das metas, pois a diversidade dificultaria a adequada abordagem das situacdes e dos
problemas.

b) A responsabilidade é uma habilidade que os membros de uma equipe devem desenvolver, pois cada
um é responsavel tanto pelo seu trabalho, quanto pelo de seus colegas.

06. (PGE-PA, Cespe - Assistente de Procuradoria - 2006) Em uma equipe de trabalho, dois
membros, Marina e Antenor, ndo se entendem. Falam mal um do outro para os demais componentes
da equipe, tecendo comentarios de maneira a se desqualificarem profissionalmente.

Considerando a situacdo hipotética acima descrita, assinale a opc¢ao incorreta a respeito do
trabalho em equipe.

a) Nao ha, nessa situacéo, trabalho em equipe, visto que falta uma das caracteristicas principais desse
tipo de trabalho, que é a afeicdo que os membros manifestam em seus relacionamentos.

b) Uma forma de diminuir os conflitos entre Marina e Antenor seria por meio da coercdo, em que um
imporia ao outro seu modo de pensar e agir.

¢) A habilidade de negociacéo do lider da equipe poderia facilitar o alcance de um consenso entre
Marina e Antenor.

d) Na situacdo apresentada, a harmonia da equipe néo fica prejudicada, ja que o conflito se restringe a
dois membros.

07. (STJ, Cespe - Técnico Judiciario - 2008) No trabalho em equipe, normas basicas asseguram a
qualidade dos resultados e o bom clima entre os integrantes. Acerca desse tema, julgue os proximos
itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A comunicacao deve ser assertiva, o que significa, por exemplo, que uma pessoa pode falar algo
muito desagradavel para a outra, mas de maneira que nao seja ameacadora nem ofensiva.

b) Se, em um grupo de trabalho, quando um membro fala, outro habitualmente o interrompe com
piadas acerca do assunto ou com relato de caso irrelevante, a possibilidade de que esse grupo venha a
funcionar como equipe eficaz sera diminuida.

c) Um trabalho em equipe sera tanto menos produtivo quanto mais o chefe do servico definir os
objetivos e metas, porque essa conduta reduz a criatividade do grupo.

08. (TRE-AL, Cespe - Auxiliar Judiciario - 2004) Com referéncia ao trabalho em equipe, julgue os
itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) O trabalho em equipe meritdrio enseja atitudes de lealdade, dedicacao, disciplina e colaboracao dos
subordinados com 0 seu superior, mas Nd0 com Seus pares.

b) A eficacia e a eficiéncia do trabalho em equipe sdo igualmente resultantes do empenho individual e
coletivo.

c) Para obter sucesso com sua equipe, o gerente deve abolir a postura de autoritarismo e agir como
parte integrante da equipe.

09. (TRT-MA, Cespe - Auxiliar Judiciario - 2005) Acerca do trabalho em equipe e das relacdes
humanas no ambiente de trabalho, julgue o item que se segue em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

A construcdo das relacdes entre empregados de uma organizacdo é favorecida ou desfavorecida,
dependendo do grau de equilibrio emocional, da motivacdo e da satisfacdo com as condi¢8es fisicas
do trabalho apresentado por esses empregados.

(TRT-MA, Cespe - Técnico Judiciério - 2005)

10. As organiza¢cBes que tém orientacdo para a qualidade buscam, frequentemente, planejar seus
trabalhos por meio da utilizacdo de equipes de trabalho. Essa estratégia gerencial, se bem conduzida,
da mais confianca aos colaboradores e possibilita melhores resultados para a organizagdo. Tendo o
texto acima por referéncia inicial, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO, a
respeito do trabalho em equipe.

a) O relacionamento interpessoal € um dos aspectos mais importantes que contribuem para a eficacia
do trabalho em equipe. Esse tipo de trabalho exige que seus membros tenham empatia, postura
profissional participativa, capacidade de comunicagdo e respeito a individualidade do outro.



b) Para ser eficaz, uma equipe de trabalho deve ter os papéis de seus membros preestabelecidos, por
meio de definicdo clara e objetiva de atribuicbes de competéncias, que restrinja o campo de atuacéo
individual de seus membros.

c) As equipes de trabalho precisam ter um lider formal. Essa lideranga tem os propésitos de organizar
melhor o desenvolvimento do trabalho, conduzir a equipe para o alcance das metas e intermediar a
comunicagao com 0s superiores.

d) O nivel potencial de desempenho de uma equipe pouco depende dos recursos individuais de seus
membros. O bom nivel de desempenho da equipe depende mais do recurso global constituido pelo

grupo.

11. Acerca do trabalho em equipe e das relagcbes humanas no ambiente de trabalho, julgue os itens
gue se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) No relacionamento humano, € comum o surgimento de conflitos que podem vir a ocasionar colapso
nas relacdes do grupo. Por isso, o gestor deve tomar atitudes para a resolucdo de qualquer conflito que
ocorra no trabalho.

b) Toda equipe de trabalho necessita de um lider. O sucesso do processo de lideranca ndo depende
apenas do lider, mas também dos liderados.

¢) Um conjunto de pessoas que trabalham juntas de forma coordenada e organizada e com objetivos
comuns constitui uma equipe de trabalho.

12. (TRT-MA, Cespe - Analista Judiciario - 2005) Em cada um dos itens que se seguem, é
apresentada uma situacao hipotética acerca do trabalho em equipe do comportamento profissional,
seguida de uma assertiva a ser julgada em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) Cleide, servidora publica, esta lotada ha 3 anos no mesmo setor e tem atitude favoravel em relagao
ao seu trabalho. Nessa situacdo, é correto afirmar que a atitude de Cleide é resultado do julgamento
positivo de seu trabalho com relagcdo aos componentes cognitivos, afetivos e comportamental.

b) Vitor, diretor administrativo de uma empresa publica, tem 3 geréncias sob seu comando direto. Vitor
adota uma conduta de congruéncia entre seus objetivos e os dos gerentes, exercendo uma influéncia
descendente sobre eles. Vitor incentiva seus gerentes a ter relagdo de independéncia em relacdo as
decisGes setoriais. Nessa situagdo, a conduta de Vitor, perante os gerentes, caracteriza uma relagao
de poder.

13. A respeito do trabalho em equipe, julgue os itens subsequentes em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

a) A gestdo do trabalho em equipe pressupBe o despojamento da arrogancia, da vaidade e da
superestimacéo do cargo por parte dos supervisores.

b) A eficacia e a eficiéncia do trabalho em equipe séo, igualmente, resultantes do empenho individual
e coletivo.

c) No trabalho em equipe, a subordinacdo enseja atitudes de lealdade, dedicacdo, disciplina e
colaboracdo com os pares e com a geréncia.

14. As organizacdes que tém orientacdo para a qualidade buscam, frequentemente, planejar seus
trabalhos por meio da utilizagcdo de equipes de trabalho. Essa estratégia gerencial, se bem conduzida,
d& mais confianga aos colaboradores e possibilita melhores resultados para a organizacgao.

Tendo o texto acima por referéncia inicial, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E)
ERRADO, a respeito do trabalho em equipe.

a) O nivel potencial de desempenho de uma equipe pouco depende dos recursos individuais de seus
membros. O bom nivel de desempenho da equipe depende mais do recurso global, constituido pelo
grupo.

b) As equipes de trabalho precisam de um lider formal. Essa lideranca tem os propdsitos de organizar
melhor o desenvolvimento do trabalho, conduzir a equipe para o alcance das metas e intermediar a
comunicagao com 0S superiores.

c) Para ser eficaz, uma equipe de trabalho deve ter os papéis de seus membros preestabelecidos, por
meio de definicdo clara e objetiva de atribuicdes e competéncias, que restrinja o campo de atuacéo
individual de seus membros.

d) O relacionamento interpessoal € um dos aspectos mais importantes que contribuem para a eficacia



do trabalho em equipe. Esse tipo de trabalho exige que seus membros tenham empatia, postura
profissional participativa, capacidade de comunicagéo e respeito a individualidade do outro.

15. Em uma organizagdo publica, os servidores encontram-se desmotivados. H4 um ambiente entre
eles de desconfianga e individualismo. Essa atmosfera esta causando uma série de impactos na
organizag&o.

Considerando a situacao hipotética acima, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO,
relativos ao trabalho em equipe e a qualidade no atendimento ao publico.

a) No contexto apresentado, os impactos sdo negativos para a organizacdo, no que diz respeito aos
processos internos e no relacionamento com usuérios.

b) A atuacdo em equipe poderia modificar a situacdo descrita, por meio de um trabalho de lideranca
gue adaptasse os aspectos individuais dos servidores as expectativas da organizacao e dos usuarios.

16. (TST, Cespe - Técnico Judiciario - Seguranca Judiciaria - 2008) Para trabalhar em equipe, 0
servidor publico deve apresentar comportamento adequado a essa forma de atuar. Acerca das
caracteristicas que envolvem o trabalho em equipe, julgue os itens que se seguem.

a) O trabalho em equipe deve ter como foco os objetivos individuais de cada um dos membros da
equipe. O objetivo da equipe é a soma desses objetivos individuais.

b) A experiéncia adquirida no tratamento de conflitos na equipe pode contribuir para o alcance dos
objetivos do grupo.

c) A confianga deve fazer parte das relagBes entre os membros das equipes de trabalho. Para
estabelecé-la, cada membro deve agir com lealdade, coeréncia e integridade, e deve defender
radicalmente suas préprias idéias no grupo, como forma de demonstrar competéncia e autoconfianca.

d) Cada membro da equipe de trabalho deve responsabilizar-se pela organizacdo e pelo sucesso de
sua parte no trabalho, ndo sendo adequado se envolver nas tarefas dos colegas, uma vez que eles,
sendo responsaveis por essas tarefas, serdo cobrados pelos resultados que obtiverem.

17. (TSE, Cespe - Técnico Judiciario - Seguranca Judiciaria - 2006) No que se refere ao trabalho
em equipe — uma forma especial de organizacdo que visa, principalmente, a ajuda mutua entre
profissionais de uma mesma empresa ou instituicdo —, assinale a op¢éo correta.

a) No trabalho em equipe, ocorre valorizagdo de cada individuo, permitindo que todos fagcam parte de
uma mesma acao, reconhecendo que a coordenagdo e a especializacdo do lider sédo determinantes
nas relacdes humanas, pois motivam o grupo a buscar de forma coesa 0s objetivos tracados.

b) O trabalho em equipe possibilita dar e receber, por parte de cada um de seus membros,
reconhecimento e sentimento de importancia. Isso faz que o lider trabalhe mais facilmente para
alcancar os objetivos do trabalho, o qual depende, exclusivamente, da satisfagdo psicolégica do
individuo e das relagBes humanas.

c) Um conjunto de pessoas trabalhando em equipe com coesdo revela caracteristicas que passam
despercebidas individualmente, como criatividade, participacdo, visdo de futuro, questionamento de
posicdes e colocacdes e senso critico. Tudo isso contribui para a motivacao do trabalhador.

d) A necessidade de desenvolvimento do trabalho em equipe passa por diversos fatores de importancia
para a evolugéo do lider, como a definicdo de prioridades, o0 ajuste de metas, otimismo e o estar aberto
a mudangas. Todas essas qualidades significam sucesso nas relacdes pessoais e propiciam a
realizacéo de tarefas conjuntas.

18. (TRE-PA, Cespe - Técnico Judiciario - Seguranca Judiciaria - 2006) Quanto ao trabalho em
equipe, assinale a op¢ao incorreta.

a) Equipe é um conjunto de pessoas com objetivos comuns que, em geral, se rednem por afinidades.

b) O trabalho em equipe € uma estratégia concebida para melhorar a efetividade do trabalho e elevar o
grau de satisfacdo do trabalhador.

c¢) O trabalho de uma equipe de alto desempenho é caracterizado por estratégia, objetivos definidos,
comunicacao eficaz, feedbacks constantes e liderancas compartilhadas.

d) As caracteristicas psicolégicas da cada pessoa, a forma como se integra nos ciclos sociais e sua
historia de vida sao fatores envolvidos no processo das relagées humanas.



e) A comunicacao transformou-se em forca de extraordinaria vitalidade na observacao das relacdes
humanas e no comportamento individual.

19. (ANA, Esaf - Analista Administrativo - 2009) Reconhecido como um poderoso instrumento para o
ganho de performance nas organizacbes, devido a interacdo entre multiplas habilidades e
competéncias, o trabalho em equipe apresenta inimeras vantagens quando comparado ao trabalho
individual. Entre tais vantagens comparativas, ndo se inclui:

a) as equipes possuem mais fontes de informacéao.

b) as equipes sdo mais criativas.

¢) os membros da equipe aprendem mais sobre si proprios.
d) o trabalho em equipe incrementa a aprendizagem.

e) o trabalho em equipe demanda mais tempo.

GABARITO

01.C,C,E, E
(..)

ESTE E UM MODELO DE DEM ONSTRAN\QAO DA APOSTILA.
O GABARITO INTEGRAL DASQUESTOESDESTE ASSUNTO
ESTAO APENASNA APOSTILA COMPLETA, QUE VOCE PODERA

OBTER EM http://www.acheiconcursos.com.br .




GESTAO DE PESSOAS E ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS
QUESTOES COMENTADAS DE CONCURSOS

Assunto: Recrutamento e selecéo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, gestédo
por competéncias, trabalho em equipe, trabalho em grupo, salarios

Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

01. A area de recursos humanos exerce o papel de auxiliar uma organizacdo no alcance dos seus
objetivos, devendo facilitar o processo de contratacdo e desenvolvimento de pessoas para esse fim.

02. Nos processos de selecdo ou de promocdo de pessoal, o analista de recursos humanos deve
gerenciar todas as etapas e definir quais individuos deverdo ser contratados ou promovidos na
organizagéo.

03. O processo de avaliagdo de desempenho é composto de etapas que implicam, além da prépria
avaliagdo, o planejamento e o acompanhamento do desempenho dos funcionarios para que esse
desempenho possa ser efetivamente gerenciado.

04. O funcionério deve ser avaliado pelo seu chefe imediato, por ser este o individuo que tem a visao
completa do seu desempenho.

05. Em um orgao, a area designada para coordenar o sistema de avaliacdo de desempenho deve
realizar seu trabalho com foco no que foi planejado, buscando preservar as fronteiras da sua area em
relagdo as outras que compdem o sistema de recursos humanos, e atuando dentro dessas fronteiras.

06. Um diagndstico de necessidades de capacita¢do deve focar-se na identificacdo da percepg¢éo do
funcionario quanto as suas deficiéncias para realizar o trabalho a ele designado.

07. As técnicas e os métodos utilizados para treinar profissionais devem ser escolhidos tendo-se em
vista variaveis, como o objetivo de aprendizagem, o tipo de conteldo a ser desenvolvido e 0s recursos
gue podem ser disponibilizados.

08. O método de gestdo de competéncias por processos pode ser dividido basicamente em cinco
etapas: a construcdo da arvore de conhecimentos; a associacdo das necessidades de conhecimentos
aos processos; 0 mapeamento das disponibilidades de conhecimentos dos funcionarios responsaveis
pela execucdo dos processos; 0 levantamento do fator de importancia dos processos; e a analise
comparativa entre o conhecimento disponivel e 0 necessario.

09. Alguns tedricos da area em questao definem competéncia como a capacidade do funcionario de
combinar, misturar e integrar recursos em produtos e servigos.

10. A gestédo por competéncias é um instrumento de gestéo de pessoas que orienta o desenvolvimento
das competéncias necessdrias para os profissionais de uma empresa. Sua elaboracéo é norteada pelo
direcionamento operacional dado pelo corpo de funciondrios da organizacgéo.

11. O ponto de partida para o desenvolvimento de um modelo de gestdo por competéncias esta nos
cargos existentes na organiza¢do, uma vez que neles se concentram as atribuicdes dos empregados.

12. Somente quando o profissional retoma ao seu ambiente de trabalho e aplica o que foi aprendido é
gue o treinamento encerra-se e pode ser avaliado, devendo-se relacionar os objetivos definidos com a
pratica exercida pelo profissional.

13. Os objetivos de aprendizagem devem ser definidos a partir de uma analise criteriosa da deficiéncia
de desempenho a ser superada ou do novo desempenho a ser apresentado e precisam estar descritos
em termos de comportamentos esperados; de tal forma que possam ser acompanhados e avaliados.

14. Na avaliacdo de desempenho, o método dos incidentes criticos deve ser empregado quando a
organizacdo busca avaliar caracteristicas extremas relacionadas a desempenhos altamente positivos
ou altamente negativos de empregados.

15. O efeito halo deve ser evitado no processo de avaliacdo de desempenho, por se tratar de
generalizacdo de comportamentos positivos ou negativos observados em relagdo a um empregado.

16. O processo de treinamento, que busca aumentar a capacidade de os empregados alcancarem 0s
objetivos organizacionais, deve ser avaliado em relacdo as necessidades da organizagcdo e das
pessoas, como empregados e clientes.

17. Volume de reclamag@es de clientes, distancia entre os resultados alcancados e os esperados,
ocorréncia de problemas de relacionamento com colegas, subordinados ou superiores hierarquicos, e
insercdo de novas tecnologias na organizacdo sdo insumos para o0 planejamento de acdes de
desenvolvimento de pessoas. Para trabalhar em equipe, o servidor publico deve apresentar
comportamento adequado a essa forma de atuar.



18. A confianca deve fazer parte das relacbes entre os membros das equipes de trabalho. Para
estabelecé-la, cada membro deve agir com lealdade, coeréncia e integridade, e deve defender
radicalmente suas préprias ideias no grupo, como forma de demonstrar competéncia e autoconfianca.

19. Cada membro da equipe de trabalho deve responsabilizar-se pela organizacdo e pelo sucesso de
sua parte no trabalho, ndo sendo adequado se envolver nas tarefas dos colegas, uma vez que eles,
sendo responsaveis por essas tarefas, serdo cobrados pelos resultados que obtiverem.

20. Na adogéo da descentralizagdo das atividades de recursos humanos, devem ser mantidas
centralizadas as atividades de selecdo e treinamento para evitar a adocdo de critérios pessoais
conflitantes com as politicas da organizacao.

21. Experiéncia, conhecimentos, aptiddes e habilidades, caracteristicas comportamentais e
circunstancias pessoais, como local de residéncia e posse de automével, sdo atributos requeridos em
processos de recrutamento e selecao.

22. Uma caracteristica das equipes autogerenciadas é a auséncia de chefes, gerentes e lideres.

23. Na fase de diagnostico das necessidades de treinamento, a utilizacdo da andlise das tarefas
permite a identificacédo das areas que necessitam de acdes de treinamento.

24. A adequacdo dos salarios de uma organizacdo aos praticados pelo mercado de trabalho
proporciona o equilibrio externo da remuneragéo.

25. Escolha forgada, avaliacdo por resultados, escalas gréaficas, pesquisa de campo e avaliacdo 360
graus sao métodos de avaliacdo de desempenho.

26. Na elaboracdo do plano de cargos, a atividade de especificacdo de cargo objetiva descrever
conhecimentos e habilidades necessarias ao desempenho de cargos.

27. Considere-se que uma organizacao pretenda promover um empregado de destaque do cargo que
ocupa para um cargo que lhe exigird maiores habilidades e competéncias. Nessa situacdo, seria
adequado que o referido empregado passasse por um programa de desenvolvimento a fim de se
capacitar para o novo desafio.

28. A respeito do processo de selecao de pessoas, é correto afirmar que a entrevista que utiliza roteiro
preestabelecido com questdes fechadas, comparativamente a entrevista que utiliza questdes abertas, é
a que permite maior aprofundamento em relagéo aos dados a serem coletados do candidato.

29. A movimentacgdo de funcionarios entre as unidades organizacionais € denominada rotatividade de
pessoal.

30. Equipes de trabalho caracterizam-se pelo esforco coletivo, pela responsabilidade que compartilham
por resultados globais, pelos objetivos de trabalho partilhados e pelas unidades autbnomas ou semi-
autbnomas.

31. Critérios de desempenho sdo padrbes em relacéo aos quais é possivel julgar qualquer
desempenho. A contagem de itens vendidos por um vendedor € um tipo de critério tedrico de avaliagédo
de desempenho individual.

32. A avaliagéo por classificacdo grafica € um tipo de avaliagdo subjetiva que serve para julgar
caracteristicas de uma pessoa ou de seu desempenho. Essas caracteristicas podem incluir tragos de
personalidade e comportamentos no trabalho e sdo avaliadas por meio de escalas que variam de ruim
a excelente.

33. Uma escala-padrao mista oferece ao avaliador uma lista de comportamentos que variam em sua
eficiéncia. O avaliador deve julgar cada comportamento indicando se o desempenho do individuo
avaliado é melhor, igual ou pior que aquele descrito no item avaliado.

34. Escalas de observagdo comportamental requerem que o avaliador decida se o avaliado demonstra
ou ndo os comportamentos descritos em uma lista.

35. Quando o avaliador atribui a um individuo uma mesma pontuacdo ou pontuacdes muito
semelhantes em todos os itens, isso significa que ele cometeu um erro de avaliagdo de desempenho.

36. Criterio e fator de previsao séo dois elementos importantes em sele¢édo de pessoal. O critério define
as caracteristicas, atributos e(ou) tragos que um individuo deve possuir para realizar com sucesso as
tarefas de um determinado trabalho.

37. Coeficiente de selecdo de pessoal é a propor¢do de candidatos que uma organizacdo precisa
contratar. Esse coeficiente é calculado dividindo-se o nimero de cargos a serem preenchidos pelo
ndmero de candidatos.

38. A metodologia de andlise de necessidades de treinamento, denominada analise do papel
ocupacional, compreende a aplicacdo de um questionario de avaliacdo da importancia e o dominio de
habilidades de um determinado cargo ou ocupacéo. Nessa abordagem, uma necessidade de
treinamento é considerada alta quando as pontuac¢des de dominio e importancia para determinada



habilidade forem baixas, independentemente da importancia dessa habilidade para o exercicio da
funcéo.

39. O gerente de linha assegura diretrizes uniformes de administracao de pessoal e é responsavel pelo
cumprimento de metas. J4 o gerente de RH decide sobre os valores, a cultura e o clima organizacional.

40. Necessidades de treinamento podem decorrer de mdltiplos fatores, entre os quais estao as
mudancas provocadas por fatores externos, tais como mudancas tecnoldgicas, nova legislagéo,
comportamento dos parceiros e constituintes externos, entre outros, e internos, COmo processos,
estruturas, tecnologias, a organizagao.

41. Nem todos os hiatos de competéncia representam necessidade de treinamento. Muitos deles séo
resultantes da falta de suporte da organizag&o ou restricdes circunstanciais que dificultam o
desempenho e a aprendizagem no trabalho.

42. Além de identificar quem necessita de treinamento, por meio do perfil do publico-alvo ou da
clientela, e em quais habilidades e competéncias, empregando a descricdo de competéncias e de seus
componentes: conhecimentos, habilidades e atitudes, é preciso identificar previamente as condi¢des
necessarias para que os efeitos desejados sejam obtidos apés os treinamentos.

43. Médias e desvios-padrédo calculados a partir de respostas numéricas de individuos a itens de
avaliacdo de necessidades de treinamento sdo sempre medidas adequadas para estimar necessidades
de treinamento no nivel de equipes de trabalho.

44. Objetivos instrucionais sédo descricfes de estratégias de ensino aprendizagem.

45. Entre as modalidades de ensino ou de entrega de treinamentos incluem-se 0s cursos presenciais, a
distancia, hibridos ou mistos.

46. O desenhista instrucional deve criar situagfes de aprendizagem bem distintas da realidade com a
gual o aprendiz ira se confrontar apos 0 treinamento. Essa estratégia aumenta as chances de
generalizagdo da aprendizagem.

47. Transferéncia de treinamento é a aplicacdo correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos,
habilidades e(ou) atitudes adquiridos pelo participante em um treinamento.

48. O balanced scorecard estabelece um sistema de comunicacdo a partir de quatro perspectivas: a
financeira, a dos processos internos, a do cliente e a de aprendizado. Essa estrutura, que possibilita a
articulacéo dos resultados pretendidos pela organizagéo, avalia o desempenho atual e as perspectivas
futuras, podendo-se compatibilizar o desempenho esperado do individuo com aqueles estratégicos
para a organizacao.

49. Entre as dificuldades no uso da avaliacdo 360 graus, encontram-se aspectos culturais, aspectos
relativos a poder, a recursos, a pesquisas e a tecnologia.

Acerca do processo grupal nas organizagfes, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

50. A realizacéo de objetivos, a qualidade técnica do resultado, a eficiéncia dos recursos e a satisfagao
dos membros sao indicadores a serem perseguidos no trabalho em equipe.

51. Enquanto a falta de coesdo leva os membros da equipe a trabalharem para si, 0 excesso de
coesdo pode tornar a equipe refrataria a praticas e ideias que ndo sejam originadas no préprio grupo.

52. Independentemente do tipo de trabalho realizado, toda a comunicacdo em uma equipe deve ser
direcionada ao lider do grupo, a quem compete decidir qual a melhor forma de distribuicdo da
informacéo.

53. Em equipes de alto desempenho, a lideranga deve incentivar a competi¢cdo entre seus membros, de
forma a premiar aqueles funcionarios que apresentem maior producao individual.

Acerca do processo em grupo nas organizagfes, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

54. O feedback constitui importante elemento no processo de comunicacdo intergrupal, e é
caracterizado pelo envio de uma nova mensagem pelo mesmo emissor da primeira.

55. O e-mail ou correio eletrdnico € um meio de comunicacdo que comporta, a0 mesmo tempo, a
utilizac&@o de linguagem escrita e de recursos visuais.

56. A organizacéo horizontal do trabalho em equipe caracteriza-se pela existéncia de um lider e seus
subordinados na cadeia formal de comando da organizagéo.



57. A eficacia do trabalho de uma equipe é medida pela avaliagdo dos trabalhos realizados
individualmente por seus membros.

58. Quanto maior o grau de compartilhamento de metas entre os membros de uma equipe mais coesa
sera essa equipe.

59. Independentemente da caracteristica da tarefa € do nivel das habilidades dos subordinados, o
estilo de lideranca participativo € sempre 0 mais adequado.

60. A lideranca de apoio é indicada para os casos em que o subordinado precise aumentar a
autoconfianga para melhorar seus resultados no trabalho.

A formacdo de grupos formais e informais, provisdrios ou permanentes, faz parte das estruturas
organizacionais. No entanto, as novas praticas gerenciais apontam na dire¢cdo da formacéo de equipes
de trabalho. Julgue os itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

61. Equipes de Trabalho e Grupos de Trabalho n&o se diferenciam, séo expressdes sindnimas.
62. Grupos de trabalho pressupdem a existéncia de um processo interno consciente de aprendizagem.

63. Equipes de trabalho pressupdem o diagndstico e a solucdo de problemas internos ao seu
funcionamento.

64. O grupo constitui-se a partir do funcionamento eficiente de uma equipe de trabalho.
65. Grupos de Trabalho e Equipes de Trabalho apresentam 0 mesmo grau de eficiéncia.

66. O processo de recompensar € um elemento importante na conducdo de um funcionario em termos
de retribuicdo, retroacdo ou reconhecimento do seu desempenho na organizacdo. Atualmente,
enquanto algumas organizagGes apliam-se em processos rigidos e tradicionais, outras buscam
processos mais avancados e flexiveis tanto para motivar quanto para incentivar seus funcionarios. A
abordagem tradicional baseia-se nas seguintes premissas:

| - processos individualizados;
Il - politica de generalizacao;
[l - modelo do homem econémico;
IV - baseado em metas;

V - énfase no futuro.

Estéo corretas as premissas
a) | e Il, apenas.

b) 1l e lll, apenas.

c) I, llelV, apenas.

d) I, VeV, apenas.

e) lll, IV e V, apenas.

O trabalho em equipe ndo é apenas um conjunto de pessoas. Este precisa que haja um elemento de
identidade como normas, processos, objetivos e situacdes que unam as pessoas. Da relacdo abaixo,
julgue as opc¢des em (C) CERTO ou (E) ERRADO guanto aos requisitos essenciais para que o trabalho
em equipe acontega.

67. Visdo comum incipiente, comunicacdo aberta, compartilhamento de informacdes, negociacdo e
autoconfianca exagerada.

68. Consciéncia do propésito, baixa flexibilidade, atrelagem a antigos padrdes, negociacdo e humildade
intelectual.

69. Consciéncia do proposito, comunicagdo aberta, compartiihamento de informagfes, negociacdo e
humildade intelectual.

70. Visdo comum incipiente, baixa flexibilidade, atrelagem a antigos padrfes, compartilhamento de
informacdes e autoconfianca exagerada.

71. Consciéncia do propésito, baixa flexibilidade, comunicac@o aberta, atrelagem a antigos padrdes e
humildade intelectual.



72. A técnica de Avaliagdo de Desempenho 360 graus consiste:

a) em uma avaliacdo do desempenho de todos os funcionarios de um mesmo nivel hierarquico dentro
de uma organizacdo, realizado por auditoria externa que garanta o carater objetivo e neutro do
processo.

b) em uma comparagdo entre a percepcdo dos pares no trabalho, do superior imediato, dos
subordinados diretos, clientes, fornecedores, e a percep¢éo que o ocupante do cargo tem de si mesmo,
no exercicio das atividades.

c) em uma comparacdo entre os desempenhos efetivos em termos de produtividade, de todos os
funcionarios de um mesmo setor, tendo como objetivo a implementacdo de um processo de
downisizing.

d) em uma sequéncia de avaliacdes dos superiores pelos subordinados, visando a construcdo de
indicadores de produtividade e satisfagdo com as relacdes interpessoais em um determinado setor da
organizagéo.

e) em um processo de brain storming envolvendo todos os funcionarios de uma organizagéao, visando
subsidiar o planejamento estratégico situacional.

A capacitacdo de profissionais tem mudado ao longo do tempo. Julgue os itens em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

73. Programas de treinamento em instituicdes de ensino externas dao mais retorno para a organizacao
gue programas de educacao corporativa.

74. Programas de aprendizagem organizacional conduzem e reforcam a obtencdo de vantagens
competitivas.

75. Treinamento, em um sentido restrito, significa a preparacdo do funcionario para o exercicio de
funcdes futuras.

76. Desenvolvimento, no ambito da gestdo de pessoas, significa a analise do potencial do funcionario
com base em seu desempenho comprovado.

77. O desenvolvimento de pessoal visa preparar o funcionario para execucdo de competéncias
especificas do cargo.

78. Treinamento, em um sentido restrito, significa a preparacéo do funcionario para a execucédo de uma
funcéo especifica.

79. O treinamento de pessoal visa desenvolver atitudes gerenciais no funcionério para ocupar cargos
técnicos.

80. O processo de recompensar € um elemento importante na conducdo de um funcionario em termos
de retribuicdo, retroacdo ou reconhecimento do seu desempenho na organizacdo. Atualmente,
enquanto algumas organizacdes se apdiam em processos rigidos e tradicionais, outras buscam
processos mais avancados e flexiveis tanto para motivar quanto para incentivar seus funcionarios. A
abordagem tradicional baseia-se nas seguintes premissas:

| - processos individualizados;
Il - politica de generalizagéo;
[l - modelo do homem econémico;
IV - baseado em metas;

V - énfase no futuro.

Estdo corretas as premissas
a) | e Il, apenas.

b) Il e lll, apenas.

c)l, Il elV, apenas.

d) I, 1V eV, apenas.

e) lll, IV eV, apenas.

81. Assinale a opcao correta.



a) O modelo de lideranca situacional apresenta uma concepc¢éo bidimensional de lideranga que oferece
uma explicacé@o para conciliar a eficicia do lider com a orientacdo para a producéo e para as pessoas.

b) O modelo de lideranca situacional apresenta a liderangca como a capacidade de criar uma visdo de
futuro de longo prazo, que seja viavel e desejavel pelos membros da organizacéo e capaz de direciona-
los em suas acdes.

c) O modelo de lideranca situacional apresenta uma concepcao de lideranca na qual os lideres
possuem certas caracteristicas e atributos pessoais, fisicos, mentais e culturais que os diferenciam de
seus seguidores.

d) O modelo de lideranca situacional apresenta uma concepcdo de lideranca focada no
desenvolvimento das pessoas, incentivando o trabalho independente, a dedicacdo e a busca de
padrées de desempenho que vao além do préprio cargo.

e) O modelo de lideranca situacional apresenta uma concepc¢do de lideranca que reconhece a
importancia dos liderados e baseia-se na légica de que os lideres podem compensar as limitaces
motivacionais e de capacitacdo de seus seguidores.

82. Assinale a opgéo incorreta.

a) Equipes de trabalho autogerenciadas precisam ser apoiadas pelos sistemas de informacdo da
organizacdo para que tenham acesso as informacdes sobre a tarefa, aos recursos disponiveis e aos
padrbes de desempenho.

b) Equipes de trabalho autogerenciadas pressupdem a descentralizacdo para que tenham uma
margem de iniciativa e de deciséo, referente a organizacédo de seu trabalho.

c¢) Equipes de trabalho autogerenciadas necessitam de uma nova estruturacédo das relagfes entre as
unidades autbnomas, uma vez que uma coordenac¢éo continua sendo indispenséavel.

d) Equipes de trabalho autogerenciadas realizam trabalhos muito relacionados ou interdependentes e
assumem responsabilidades de seus antigos supervisores.

e) Equipes de trabalho autogerenciadas apresentam um contexto social limitado, caracterizando-se
pela fraca empatia e conflituosa interacdo entre seus membros.

GABARITO e COMENTARIOS

01. Certo. Observe que o autor da questao nao disse gue a contratacdo e desenvolvimento de pessoas
€ a Unica atividade exercida pela area de recursos humanos. Caso tivesse feito isso, estaria incorreta a
resposta. Realmente, para que a organizacdo atinja seus objetivos, necessita de contratacdo e
desenvolvimento de pessoas capazes, e a area de RH é a responsével por tais atividades.

02. Errado. O analista de recursos pode acompanhar, e devera participar, mas nao definird e nem
gerenciara as etapas. Normalmente, a decisdo quanto a contratagdo e a promocao é do responsavel
pela area que as solicita.

(..)

ESTE E UM MODELO DE DEMONSTRA};AO DA APOSTILA.
O GABARITO INTEGRAL DAS QUESTOES DESTE ASSUNTO )
ESTAO APENAS NA APOSTILA COMPLETA, QUE VOCE PODERA

OBTER EM http://www.acheiconcursos.com.br .




GESTAO DE PESSOAS E ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS
QUESTOES COMENTADAS DE CONCURSOS

Assunto: Motivacdo, lideranca, gestdo do conhecimento, aprendizagem organizacional, cultura
organizacional, clima organizacional, desenvolvimento organizacional, qualidade total

Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

01. Compromissos particulares, doencas, acidentes e transporte publico precario sdo fatores que
interferem no indice de absenteismo.

02. A especializacdo e a esfera de controle sdo mecanismos organizacionais de integragao.

03. A hierarquia, ou cadeia de comando, define a quem cada individuo deve se reportar ou as relacdes
de supervisdo existentes em uma organizacao.

04. De acordo com a teoria bifatorial de Herzberg, os fatores higiénicos sao intrinsecos ao trabalho e
s&o os responsaveis pela motivacao e pela satisfacéo no trabalho.

05. Segundo a teoria de McClelland, ha trés tipos de necessidades humanas: existéncia,
relacionamento e crescimento.

06. Configuracdes missionarias de poder séo caracterizadas pela presenca de lideres carismaticos que
exercem grande influéncia sobre os demais membros. A doutrinacdo e a socializagdo garantem forte
identificacdo dos membros com as metas e os objetivos ideol6gicos da organizacéo.

07. A teoria de Mintzberg parte da premissa de que o comportamento organizacional € um jogo de
poder. Entre os jogos para construir bases de poder, esté o jogo de aliangas com pares, que negociam
entre si contratos implicitos de suporte mituo para aumentar o poder de todos.

Um dos gerentes do nivel estratégico de uma organizagéo publica pretende elaborar um plano de acéo
visando elevar a vontade dos funcionarios em empreender esforgos para o alcance das metas e dos
objetivos da instituicdo. Em face dessa situagéo, e considerando as premissas em que 0 gerente deve
se basear para a montagem do citado plano de acao, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

08. As metas de trabalho definidas para os funcionarios devem ser de baixa complexidade para que
eles ndo sintam receio de conseguir alcancar o que foi estabelecido.

09. As pessoas séo automotivadas, ndo havendo, portanto, necessidade de a organizagdo definir
estratégias para desenvolver a motivagdo do funcionario.

10. A organizacéo deve ser transparente a respeito dos procedimentos e da quantidade de
recompensas concedidas aos funcionarios como resultado do seu trabalho.

11. Recompensas, de qualquer tipo, sdo sempre motivadoras para o funcionario.

12. Apesar de as necessidades dos funciondrios serem variaveis, € possivel a definicdo de uma politica
de motivagéo na organizagéo.

Com relacdo & lideranga, importante papel nos processos organizacionais, julgue os itens que se
seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

13. As pessoas agem com base em suas percepc¢des do que a realidade é e ndo na realidade em si.
Frequentemente, ha desacordos, uma vez que os processos pelos quais individuos organizam e
interpretam suas impressdes sensoriais séo diferentes.

14. O lider define a forma mais adequada de gerenciar sua equipe, em conformidade com o grau de
variaveis, tais como o nivel de maturidade dos membros da equipe e com a autonomia que ele possui
para tomar decisdes.

15. O clima organizacional adequado é, em grande parte, responsabilidade do estilo de lideranca do
gestor, embora dimensdes extraorganizacionais, ocupacionais e individuais também sejam relevantes.

16. O lider deve assumir a mesma postura e forma de orientagédo para todos os seus subordinados,
pois, do contrario, causara problemas de nivelamento e percepgéo de justica.

17. O poder é importante mediador na prevengéo e resolucao de conflitos e permite tragcar um perfil da
organizagdo com beneficios diretos para varias areas, entre elas, a tomada de decisdo organizacional.



Considerando que as organizacbes tém focado importante atencdo no gerenciamento das
competéncias dos funcionarios, julgue os proximos itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

18. Um individuo competente é aquele que sabe agir de forma responsavel, que mobiliza, integra,
transfere conhecimentos, recursos e habilidades, para agregar valor econdmico a organizacao.

19. A selecgédo de pessoas deve buscar um individuo para determinado trabalho, com o potencial para
se desenvolver e adaptar-se a cultura da organizagdo e focar soas habilidades naquilo para que foi
contratado.

Os grupos e o trabalho em equipe fazem parte da vida das organiza¢des. Julgue os itens a seguir em
(C) CERTO ou (E) ERRADO, que se referem a esse tema.

20. Equipes caracterizam-se por pessoas que interagem para partilhar informacdes e para tomar
decisbes que ajudem cada membro a atuar na sua area de responsabilidade.

21. Para que equipes atuem adequadamente, deve-se deixar sua missdo e suas metas claras,
devendo-se estimular que se concentrem nos resultados e se baseiem nas potencialidades individuais,
solucionando as discordancias e tomando decisfes subjetivas.

22. O trabalho em equipe é aplicivel a qualquer situacéo e deve ser estimulado pela organizacdo, uma
vez que os resultados sdo mais eficazes, as pessoas sentem-se mais motivadas para o trabalho,
conseguem expor suas ideias e articulam suas competéncias com os demais membros da equipe.

23. Segundo o modelo de estagios, o grupo inicia seu processo de desenvolvimento no estagio de
formacao, caracterizado por grande incerteza e, em seguida, entra no estagio de tempestade, com
muitos conflitos sobre o controle do grupo. Superado esse estagio, o grupo entra no de desempenho,
guando consegue apresentar resultados mais efetivos para a organizagéo.

24. Segundo Herzberg, a motivacao para trabalhar depende de dois tipos de fatores: os higiénicos e os
motivacionais. Estes Ultimos compreendem, entre outros, remuneracdo e beneficios, seguranca no
cargo e condicdes fisicas e ambientais, que produzem efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de
produtividade.

25. De acordo com Victor H. Vroom e a sua teoria da expectativa, a crenca de que € possivel alcancgar
um resultado indesejavel leva a pessoa a diminuir o esforco. Assim, se para alguém uma atividade nao
remunerada, um hobby, é mais importante que o seu trabalho, e sua ascensao profissional depende de
mais dedicacéo ao trabalho e de rendncia a esse hobby, a pessoa deixara de se esforcar para alcancar
uma promocgao.

26. Para Chester Barnard, na interacdo entre pessoas e organizacdo, hd uma importante distin¢cao
entre eficiéncia e eficacia quanto aos resultados; conceitos associados, respectivamente, ao alcance
dos objetivos individuais e dos organizacionais. A parcela maior de responsabilidade pela integracao
desses objetivos recai sobre a alta administracao.

27. As convengles coletivas de trabalho s&do bastante utilizadas na solucdo de conflitos, por
prescreverem as condicdes que regerdo os contratos individuais na organizacdo envolvida. A
convencao coletiva envolve um processo prévio de negociacdes. Na atual conjuntura brasileira, os
sindicatos de trabalhadores preferem dividir suas bases na atividade industrial, como meio de
fortalecimento de seu poder reivindicatério, e negociar isoladamente com cada empresa,
independentemente de seu porte.

28. A flexibilidade organizacional apresenta relagcdo inversa com a capacidade de a organizagao
adaptar-se as constantes mudancas de um ambiente turbulento.

29. Para uma correta avaliacdo da necessidade de mudanca, é necessario monitorar as oportunidades
e ameacas do ambiente, bem como mensurar as for¢as internas atuantes na organizacao.

30. A adogcdo de uma estrutura altamente hierarquizada, aliada a existéncia de uma cultura
organizacional conservadora, contribui negativamente para a capacidade de adaptacdo da
organizacéo.

Julgue os itens subsequentes em (C) CERTO ou (E) ERRADO quanto ao desenvolvimento
organizacional.

31. O desenvolvimento organizacional € um processo que tem como principal objetivo evitar mudancas
na organizacao.

32. A melhoria dos relacionamentos internos e o aumento do aprendizado sdo objetivos do
desenvolvimento organizacional.



33. A construcdo de equipes é uma das atividades realizadas no ambito do desenvolvimento
organizacional.

34. Classifique as opc¢des em verdadeiras (V) ou falsas (F) e assinale a op¢éo correta.

- O nimero ideal de componentes de um grupo de trabalho depende de seus objetivos e influencia o
processo de comunicagéo.

- A definicdo dos diversos papéis presentes nos grupos de trabalho dificulta o entendimento das
expectativas dos componentes.

- A existéncia de padrdes morais, valores e regras de funcionamento auxilia os componentes a saber o
gue é esperado, valido e legitimo em termos de comportamento.

- A linguagem simbodlica dos grupos de trabalho determina o grau de percepc¢do e de evolucdo dos
componentes.

- A determinacdo de padrbes de comportamento em um grupo de trabalho permite compreender a
dindmica de for¢as e a preméncia de tomar decisbes dos componentes.

a)V,F,F,F V.
b)F,V,V,F, V.
¢)F,F,F,V,V.
d)V,F,FV,F.
e)V,F,V,F,F.

35. Assinale a opcéo incorreta.

a) Equipes de trabalho autogerenciadas precisam ser apoiadas pelos sistemas de informacdo da
organizacdo para que tenham acesso as informacdes sobre a tarefa, aos recursos disponiveis e aos
padrbes de desempenho.

b) Equipes de trabalho autogerenciadas pressupdem a descentralizacdo para que tenham uma
margem de iniciativa e de deciséo, referente a organizacao de seu trabalho.

¢) Equipes de trabalho autogerenciadas necessitam de uma nova estruturagéo das relagbes entre as
unidades autbnomas, uma vez que uma coordenacéo continua sendo indispensavel.

d) Equipes de trabalho autogerenciadas realizam trabalhos muito relacionados ou interdependentes e
assumem responsabilidades de seus antigos supervisores.

e) Equipes de trabalho autogerenciadas apresentam um contexto social limitado, caracterizando-se
pela fraca empatia e conflituosa interagcdo entre seus membros.

36. Durante a década de 1960, os consultores do desenvolvimento organizacional introduziram o
conceito de cultura organizacional. Na década de 1980, este conceito popularizou-se no meio
administrativo, passando a ser recorrente na literatura académica. Nao obstante as diversas criticas a
ideia de cultura organizacional, existe um certo consenso sobre a importéncia da discussdo deste
conceito. Entre as opg¢des abaixo, assinale aguela que néo reflete a importancia do estudo deste tema.

a) A ideia de cultura organizacional dirige a atencdo para os significados simbdlicos das acfes
organizacionais.

b) A ideia de cultura organizacional abre caminho para a reinterpretacdo de conceitos e processos da
administragao tradicional.

c) A ideia de cultura organizacional alerta para o fato de que as a¢bes administrativas estdo baseadas
em sistemas de significados comuns que sdo constantemente criados e recriados pelas préprias acoes.

d) A ideia de cultura organizacional ajuda a ordenar as organiza¢des de acordo com a qualidade dos
seus sistemas de gestéo.

e) A ideia de cultura organizacional ajuda a reinterpretar a natureza e o significado das relagfes entre a
organizacdo e o ambiente externo.

37. Segundo a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow é incorreto dizer que:
a) toda pessoa orienta seu comportamento a partir de mais que um Unico tipo de motivacgéo.



b) apenas algumas pessoas alcan¢cam a satisfacdo das necessidades localizadas no topo da piramide.

c) a satisfacao de um nivel inferior de necessidades ndo € obrigatéria para que surja imediatamente um
nivel mais elevado no comportamento.

d) as necessidades fundamentais podem ser expressas por diferentes tipos de comportamento.
e) toda necessidade priméria ndo atendida passa a ser considerada uma ameagca psicoldgica.

38. A caracteristica central dos modelos de gestao baseados na qualidade total tem o foco
a) nos usuarios/clientes dos produtos e servicos.

b) no aperfeicoamento continuo do processo produtivo.

c¢) na melhoria do desempenho, com base nas melhores praticas dos competidores.

d) no aprendizado e inovagdo continuos por meio da experiéncia.

e) no alinhamento entre processos gerenciais e estratégias de longo prazo.

39. Com relacéo ao processo de mudanga organizacional, assinale a alternativa correta.

a) A mudanca organizacional € um processo induzido de fora para dentro da organizacdo para evitar a
resisténcia dos seus membros.

b) Tanto na perspectiva Taylorista como na Teoria da Contingéncia a mudanca organizacional depende
do envolvimento e aceitagdo dos novos objetivos organizacionais por parte dos seus membros.

¢) O medo e a incerteza com relacdo ao processo de mudanca organizacional podem se manifestar
como resisténcia e devem ser levados em consideracdo no seu planejamento.

d) A cultura organizacional € um obstaculo e deve ser transformada previamente para que o0 processo
de mudanca tenha sucesso.

e) A perspectiva da mudanca organizacional vé as organiza¢cbes como maquinas feitas de partes que
se interligam, cada uma desempenhando um papel claramente definido no funcionamento do todo.

Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO, relativos a descentralizacdo e delegacéo.

40. Considere que o coordenador de um érgdo, por perceber a competéncia do servidor recém-
chegado, passou-lhe atribuicdes que anteriormente sé ele, como chefe, desenvolvia. Essa situacao
constitui um exemplo de descentralizacao.

41. Suponha que determinada empresa extinguiu uma série de cargos de gerentes intermediarios e
transferiu suas atribuicbes e responsabilidades para os coordenadores que a eles estavam
subordinados. Verifica-se, nesse caso, um exemplo de delegacéo.

42. Classicamente, indica-se a descentralizacdo quando se pretende diminuir custos.

43. Geralmente, uma vantagem da descentralizacdo é a agilidade proporcionada ao processo
decisério, que é levado para o nivel local.

44. A respeito dos papéis gerenciais, indique a opgdo que apresenta respectivamente um papel
interpessoal, um papel informacional e um papel decisorio.

a) apoiador - centralizador - arbitro.

b) inspirador - transformador - revolucionador.

¢) agente de mudancas - renovador - empreendedor.
d) comunicador - moderador - facilitador.

e) lider - disseminador - negociador.

45. Indique se as frases séo verdadeiras (V) ou falsas (F) e assinale a op¢ao correta.

- A descentralizacdo é um processo de concentragcao do poder de execugdo em uma pessoa ou grupo
de pessoas.

- Uma organizacao centralizada indica que o poder de decisdo concentra-se no dono da empresa ou na
sua diretoria.



- A centralizagao € um processo de delegacdo do poder de decisdo para os niveis operacionais da
hierarquia organizacional.

- Uma organizacdo descentralizada caracteriza-se pela delegacdo de poder de decisdo para os seus
niveis operacionais.

- Pela delegacdo do poder de execucdo, os gerentes de filiais tomam decisGes sobre, por exemplo,
precos de venda e campanhas de publicidade.

aV,V,F,F,V.
b)F,V,F,V,F.
¢)F,F,V,V,V.
d)V,V,V,F, F.
e)V,F,V,V,F.

Acerca da gestdo do conhecimento, julgue os itens que se seguem em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

46. Diante da velocidade das mudancas do mundo atual, cada vez mais as empresas buscam
concentrar o conhecimento produzido nos niveis superiores da hierarquia.

47. A construcdo de uma cultura do conhecimento implica criar mecanismos que possibilitem o
desenvolvimento e a consolidacdo do conhecimento em nivel organizacional.

48. Uma adequada gestdo do conhecimento prevé a criacdo e a organizacdo do fluxo de informacéo
entre 0s Varios niveis organizacionais.

49. Os centros de aprendizagem e as universidades corporativas representam a criacdo, pelas
organizacfes, de uma infraestrutura administrativa direcionada ao conhecimento.

50. A necessidade frequente de retrabalho e a incapacidade de se determinar o tempo de execucéo de
um processo sao indicativos de uma gestao inadequada da qualidade.

51. A implantacdo de uma cultura da qualidade tem por objetivo transformar a qualidade em um valor
assimilado por todos os membros da organizacao.

52. A concepcédo atual de aprendizagem organizacional pressup8e a competéncia para criar e utilizar
conhecimento, tomando-o uma importante fonte de vantagens competitivas para as organizacoes.
Segundo Nonaka e Takeuchi, o processo pelo qual as organizagdes criam conhecimento é:

a) a Autopoiesi, que se desdobra em Extroversao, Sistematizacdo e Socializacédo.

b) a Iniciativa Criadora, complementada pela Catalisa¢céo, Cristalizacdo e Converséao.

¢) a Geracéo de Conhecimento, que compreende a circulacdo, a apropriacdo e o compartilhamento.
d) o Brainstorming, seguido do Empowerment, do Benchmarking e do Job Enrichment.

e) a Conversdo de Conhecimento, por meio do qual o conhecimento tacito e explicito é expandido
gualitativa e quantitativamente.

53. Considere as afirmacdes sobre as caracteristicas da Educacéo a Distancia.

| - Permite a interatividade entre professor e alunos.

Il - Rompe barreiras geograficas, democratizando o acesso ao ensino.

Il - Reduz o controle e a participacdo dos alunos sobre o processo de aprendizado.

IV - Permite uma grande expanséo do ensino, mas respeita os distintos ritmos de aprendizagem.

V - Permite apenas a utilizagdo de dispositivos multimidia, excluindo, portanto, impressos e outros
meios.

S&o verdadeiras apenas as afirmacdes

al,llelv
b) Il e IV.

c)l,lleV.
dI, llleV.

e)llelV.



Acerca dos estudos sobre descentralizacdo e delegacéo, julgue os itens em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

54. Dotar a for¢a de trabalho de certo grau de liberdade de atuacdo, motivando-a para assumir maiores
responsabilidades e riscos, € um dos objetivos da descentralizacao.

55. O processo de descentralizacdo funcional ndo requer alteracdo nas normas organizacionais por
néo provocar alteracdes estruturais.

56. A delegacdo de competéncia € um ato pessoal e de carater transitorio, que ndo deve ser registrado
em documentos da organizacao.

57. O subordinado que recebe a delegacdo de competéncia passa a ter novas atribuicdes e a
responsabilidade perante a organizacdo pela realizacdo das atividades delegadas.

Acerca dos estudos sobre lideranca, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

58. Os diferentes niveis de capacidade e interesse dos funcionarios para fazer trabalhos com qualidade
sdo um exemplo de situacdo de aplicacdo da lideranca situacional.

59. Poder € a habilidade de influenciar outras pessoas. A respeito das fontes de poder, é correto
afirmar que poder de referéncia resulta do direito ou autoridade sobre os subordinados.

60. Lideranca ndo pode ser imposta pela organizacdo, pois se trata de um atributo que depende
apenas das caracteristicas do lider.

61. O estilo de lideranca denominado lideranca orientada para as pessoas, por suas caracteristicas
demaocréticas, pode ser corretamente empregado em qualquer situacéo na organizacgao.

62. Nas decisBes delegadas, a pessoa ou grupo assume plena responsabilidade pela deciséo, sendo
necessario possuir informacgéo, maturidade e qualificacdo adequada para decidir da melhor forma
possivel.

63. A descentralizacdo representa a localizagdo da autoridade responsavel pela decisdo mais proxima
dos niveis organizacionais mais altos.

64. Mesmo que seja adequadamente gerido, qualquer conflito organizacional tem como resultado a
realizacdo de acfes de bloqueio e a recusa dos envolvidos em cooperar.

65. Os conflitos sdo inerentes a vida organizacional e decorrem da interacdo entre diferentes individuos
ou grupos, com seus diferentes interesses, visfes e perspectivas.

66. As mudancas pessoais e profissionais podem abranger diferentes tipos de aprendizagem:
emocionais (sentimentos, gostos), atitudinais (percepg¢fes, conhecimentos, emocdes e predisposicao
para a agdo integrada) e comportamentais (atuacdo e competéncia).

Sobre o feedback, um processo de ajuda para mudanca de comportamento, pode-se afirmar que:
a) € o instrumento que possibilita uma comunicacao precisa.
b) € o instrumento que permite unicamente a autoanalise do funcionario.

c) é o instrumento que permite comunicar a uma pessoa Ou a um grupo como sua situagdo esti
afetando outras pessoas.

d) é o instrumento que permite obter as necessidades estratégicas e o diagnostico organizacional.

e) é o instrumento que fornece dados concretos e medidas de resultados, como o nimero de clientes
satisfeitos.

Acerca de cultura organizacional e trabalho em equipe, julgue os itens abaixo em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

67. Equipe de trabalho pode ser corretamente conceituada como um conjunto de pessoas que trabalha
na mesma area e desempenha as mesmas atividades ou tarefas relacionadas.

68. Normas, ambiente interno e vocabulario especifico sdo elementos formadores de cultura
organizacional.

69. Para a eficicia dos trabalhos em equipe, as organiza¢des ndo devem permitir liberdade de acéo e
tomada de decisdo para as equipes, sob o risco de se perder o controle sobre as atividades por elas
realizadas.



70. No processo de formacdo de equipes, € fundamental considerar as competéncias individuais
necessarias para o alcance dos resultados.

Acerca dos estudos sobre comunicacdo e sobre motivacdo, julgue os itens abaixo em (C) CERTO ou
(E) ERRADO.

71. A eficacia do processo de comunicagdo depende de competéncias do emissor e do receptor da
mensagem. Uso adequado de ilustragées na mensagem, conhecer o0s destinatérios, ter autocritica e
fazer revisdo do conteddo das mensagens séo meios para desenvolver as competéncias do emissor.

72. Atitudes de agressao, resignacao e procura de novo emprego sao tipos de reacdo a necessidades
ndo atendidas.

73. O desempenho na realizacéo de tarefas é influenciado por forcas denominadas motivos. A esse
respeito, é correto afirmar que interesses, habilidades e oportunidades de carreira sdo motivos internos
das pessoas.

Acerca da dindmica das organiza¢des, julgue os itens subsequentes em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

74. Segundo a teoria dos sistemas, as organizacfes sdo compostas de elementos isolados e
independentes.

75. O sistema social formado por uma organizacao interage com seu ambiente externo por meio do
recebimento de insumos e do fornecimento de produtos e servigos.

76. A valorizagdo do atendimento as necessidades dos clientes caracteriza uma cultura organizacional
conservadora.

77. Os simbolos, slogans e cerimbnias realizadas sédo elementos visiveis integrantes da cultura de uma
organizagéo.

78. O exercicio da responsabilidade e a possibilidade de crescimento e aprendizagem sao fatores que
contribuem para a motivagéo no trabalho.

79. O lider autocrético incentiva a participacao dos liderados nas decisdes, com acdes orientadas para
as pessoas.

80. Na lideranca orientada para a tarefa, o lider concentra sua atencédo no desempenho do funcionario
ou do grupo, buscando o cumprimento de prazos, a reducdo de custos e a garantia de padrdes
estabelecidos de qualidade.

81. O excesso de mensagens disputando a atengdo dos destinatarios e 0 uso de linguagem incorreta
por parte do emissor representam ruidos ou interferéncias indesejaveis no processo de comunicagao
organizacional.

82. Em uma decisdo compartilhada, o gerente transfere totalmente o processo decisério para 0s
demais membros da equipe.

Acerca das teorias sobre motivagdo e lideranga, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

83. E uma hipéGtese convencionalmente aceita a de que o homem econdémico racional tem como
motivacéo o grupo e, desse modo, 0os motivos importantes sdo o reconhecimento e a aceitacéo pelos
colegas.

84. Considerando-se a aplicacdo da teoria da hierarquia das necessidades, em uma organizacao
publica na qual se busque motivar os servidores, deve-se buscar contemplar as necessidades
primarias dos colaboradores, ou seja, as suas necessidades sociais, psicolégicas e seus interesses
profissionais.

85. Segundo Maslow, em sua teoria sobre a hierarquia das necessidades, diversas categorias de
necessidades podem manifestar-se simultaneamente.

A motivagéo é algo presente em nossa vida desde 0 momento que nascemos e seu entendimento tem-
se constituido em um desafio para as pessoas que ocupam funcdes gerenciais. Julgue os itens a
seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO

86. Por motivacdo entende-se uma forga intrinseca que impulsiona na direcdo de alguma coisa.
87. Estimulos séo energias internas que determinam o comportamento dos individuos.



88. A teoria de motivacdo conhecida como teoria da expectativa relaciona desempenho com
recompensa.

89. A teoria de motivacao de Maslow é conhecida como teoria das necessidades humanas.

90. As motivacGes para o trabalho sé&o iguais para individuos que exercem cargos do mesmo grupo
ocupacional.

A era do capital intelectual aumenta a importancia das organizagdes de aprendizagem e do processo
continuo de educacao. Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO

91. Educacéo corporativa consiste em um processo continuo de ensino-aprendizagem voltado para as
estratégias organizacionais.

92. A mudanca cultural, a valorizagdo do ser humano e a viséo sistémica sdo principios que norteiam
as acdes de desenvolvimento profissional.

93. A universidade corporativa € um processo descentralizado de solugbes de aprendizagem visando
desenvolver competéncias basicas.

A comunicacdo é um exercicio de matua influéncia presente nas relagdes humanas de toda ordem.
Nas organiza¢Bes, assume vital importancia para que metas e objetivos sejam atingidos. Julgue as
opcbes em (C) CERTO ou (E) ERRADO quanto a conceitos, elementos, barreiras ou tipos de
comunicacao nas organizacoes.

94. A escolha do canal, caracteristicas pessoais, coeréncia entre o tom de voz e a comunica¢éo verbal
podem ser barreiras de comunicacgédo presentes no receptor.

95. A reunido é um mecanismo de comunica¢ao organizacional que, além de conteltdo claro, deve ser
conduzida de olho nas tarefas e nos relacionamentos.

96. A decodificacéo de uma informagéo esta sujeita a filtros por parte do emissor que seleciona, avalia,
interpreta e decide o uso que far4 da mensagem.

97. Informar, esclarecer, comandar, avaliar desempenhos e situacdes, motivar e persuadir séo alguns
dos requisitos de uma boa comunicacgéao.

98. Os canais de comunicacdo informal, nas organizacdes, podem ser verticais - descendentes e
ascendentes - ou horizontais.

99. Nos dias de hoje, terra, capital e mao-de-obra ndo se constituem os Unicos fatores de producéo. A
informacédo e o conhecimento agregam-se a estes, visto que sdo fontes de inovagcdo e de vantagem
competitiva. A implantacéo da gestdo do conhecimento em uma organizacdo pressupoe...

Selecione a opgdo que ndo completa corretamente a frase acima.

a) a oferta de solugdes continuas para problemas concretos.

b) a construcdo e reconstrugéo do conhecimento a partir de interagdes sociais.
C) 0 mapeamento, registro e compartilhamento do conhecimento.

d) a transferéncia do conhecimento organizacional.

e) a constituicdo de bancos de talentos e sua disseminacao.

Assunto: Lideranca € a capacidade de exercer influéncia sobre individuos e grupos, necessaria para
gue organizagfes alcancem sua missao e objetivos.

Das teorias sobre lideranca, julgue as opg¢des em (C) CERTO ou (E) ERRADO quanto a lideranca
contingencial.

100. Baseia-se em tracos de personalidade natos, sejam fisicos, intelectuais, sociais ou relacionados
com a tarefa.

101. Adota o estilo democrético a ser exercido por todo profissional de sucesso, contrapondo-se ao
modelo mecanicista de gestéo.

102. Ocorre por meio do desenvolvimento de técnicas aprendidas pelos individuos em programas de
capacitacao.

103. Tem como fonte de poder a lideranca autoritaria exercida pelo lider sobre seus subordinados
imediatos.



104. Depende da relacao entre lider, liderados e situagéo, ndo estando sujeita a um Unico estilo.

Em um mundo de maior incerteza, as organiza¢fes sdo levadas a mudar sua gestdo para tornarem-se
mais eficientes e competitivas. Julgue as op¢des em (C) CERTO ou (E) ERRADO quanto ao conceito
de desenvolvimento organizacional.

105. Processo de mudanca na estrutura organizacional com o objetivo de promover ganhos de
competéncias para a empresa, as equipes de trabalho e os empregados.

106. Processo de mudanca de metas de curto prazo com o objetivo de levar a organizacédo a atingir
ganhos de produtividade e eficacia e a pagar recompensas aos seus colaboradores.

107. Processo de mudanca planejada de longo prazo com o objetivo de levar a organizacdo a novo
estagio de desenvolvimento e a integragdo das metas individuais, grupais e empresariais

108. Processo de mudanca de estratégias de curto prazo a partir da andlise de cenarios visando o
desenvolvimento de grupos de trabalho autbnomos e de alta eficicia organizacional.

109. Processo de acumulo de conhecimento com base na organizacéo, disseminagéo e recuperacao
das experiéncias bem-sucedidas dos individuos e das equipes de trabalho.

110. Selecione a opcédo que indica um dos objetivos de um programa de qualidade de vida no trabalho.

a) Rever a disposicao de mdveis e equipamentos, permitindo um melhor transito de produtos e
documentos.

b) Diminuir os acidentes de trabalho promovendo programas de conscientizacao e prevengéo.
¢) Adequar a temperatura ambiente ao bem-estar das pessoas em situacao de trabalho.

d) Promover o rodizio de funcionarios segundo o turno de trabalho, atendendo os interesses
organizacionais.

e) Organizar o trabalho de forma mais humanizada, elevando o nivel de satisfacdo das pessoas.

111. Ao se pensar na qualidade e propriedades do ambiente organizacional, percebidas pelos
membros da organizacao e que influenciam seu comportamento, estamos nos referindo a (ao)...

Indique a opgéo que completa corretamente a frase acima.
a) cultura organizacional.

b) desenvolvimento organizacional.

¢) mapeamento da estrutura organizacional.

d) clima organizacional.

e) contexto organizacional.

112. Suponhamos duas organiza¢cfes que atuam no mesmo negécio, tém caracteristicas estruturais e
tecnologias iguais e praticas semelhantes; no entanto, uma se diferencia da outra assumindo uma
identidade propria. Indique a opgao que explica porque as organizagdes tém sua propria identidade.

a) Cultura organizacional.

b) Desenvolvimento organizacional.

¢) Mapeamento da estrutura organizacional.
d) Clima organizacional.

e) Contexto organizacional.

A adocao da gestao por competéncias pressupfe o desenvolvimento de um processo constituido de
etapas ou fases. Julgue os itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO quanto a descricdo da(s) acdo(bes)
identificada(s) com a fase de formulacéo de estratégias organizacionais.

113. Levantamento das competéncias individuais e grupais existentes e comparacdo destas com as
competéncias requeridas pela organizacao.

114. Captacdo de competéncias externas por meio de recrutamento e selecdo de pessoas e 0
estabelecimento de aliancas estratégicas.



115. Identificagc@o de competéncias organizacionais necessarias ao cumprimento da missdo e alcance
dos objetivos estratégicos definidos pela organizacao.

116. Desenvolvimento de programas de capacitacdo visando ao aprimoramento das competéncias
internas existentes.

117. Estabelecimentos de planos operacionais de trabalho, indicadores de desempenho e de
remuneracao de equipes e individuais.

Ha uma diferenca entre gestdo publica e gestdo privada com relacdo a propriedade, objetivo e cliente,
gue tem repercussdes na cultura e funcionamento de uma e outra organizacédo, segundo seu modelo
de relacdo a gestdo de pessoas, julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

118. A forma de recrutamento e selecdo adotada no setor publico dificulta a escolha de pessoas com
competéncias adequadas as necessidades de cada servigo.

119. A implantagéo de um processo de administracdo do desempenho é viavel tanto no setor publico
como no setor privado.

120. Ambos os setores estao sujeitos a ajustes orcamentarios para fazer face as contingéncias
externas.

Julgue os itens a seguir em (C) CERTO ou (E) ERRADO. No seu sentido mais amplo por competéncias
humanas se entende

121. o estoque de qualificagbes que credenciam a pessoa a exercer um trabalho.
122. as realizacbes da pessoa em determinado contexto.

123. a sinergia entre qualificacdes e desempenho individual e organizacional.
124. o valor social agregado ao produto ou servi¢co da organizacao.

125. a experiéncia profissional acumulada na organizacao.

A gestdo por competéncias tem sido apontada por varios autores como uma das formas das
organizagfes obterem vantagem competitiva. Com relagéo a essa frase, julgue os itens a seguir em
(C) CERTO ou (E) ERRADO.

126. A vantagem competitiva provém do processo de negociacéo que se estabelece entre as
liderancas dos funcionérios e a direcédo da organizacao.

127. A vantagem competitiva provém do esforco da organizacdo em identificar requisitos basicos para
preenchimento de cargos.

128. A vantagem competitiva provém do processo de remuneragdo varidvel que se implanta na
organizacéo.

129. A vantagem competitiva provém do esforco de capacitacdo voltado para melhoria da qualidade e
atendimento ao cliente.

130. A vantagem competitiva provém do esfor¢co em relacionar as aptiddes do quadro de funcionérios a
resultados organizacionais.

131. o subsistema/processo de suprimento visa aprimorar o desempenho dos funcionarios de forma
gue possam crescer na carreira.

132. o subsistema/processo de manutencdo visa garantir a permanéncia dos funcionarios com bom
desempenho e potencial.

133. o0 subsistema/processo de desenvolvimento visa implementar estratégias de avaliacdo das
politicas e procedimentos de RH.

134. o subsistema/processo de aplicacdo visa pesquisar e captar a melhor méo-de-obra do mercado de
trabalho.

As ac¢Bes de recursos humanos sdo compartilhadas na organizacdo entre a area de recursos humanos
e o corpo gerencial. Considerando este ponto de vista, julgue os préximos itens em (C) CERTO ou (E)
ERRADO.

135. O gerente de linha dirige o trabalho de seus funcionarios e é responséavel pelo cumprimento de
metas. Ja o gerente de RH assessora, aconselha e presta servicos em areas como recrutamento,



contratacdo, remuneracgédo, carreira.

136. O gerente de linha executa o trabalho de recrutamento e selecao de funcionarios e cumpre metas.
Ja o gerente de RH define metas organizacionais a serem atingidas e decide sobre a distribuicdo de
recursos.

137. O gerente de linha assessora e aconselha em areas como recrutamento, contratacéo,
remuneragdo, carreira. Ja o gerente de RH ¢é responsavel pelo cumprimento das metas
organizacionais.

138. O gerente de linha é responséavel direto pelo cumprimento de metas de recursos humanos. Ja o
gerente de RH assessora para assegurar diretrizes uniformes de administracdo de pessoal.

139. O gerente de linha assegura diretrizes uniformes de administracdo de pessoal e é responsavel
pelo cumprimento de metas. J& o gerente de RH decide sobre os valores, a cultura e o clima
organizacional.

140. Em tempos de transformacéo e instabilidade, a avaliacdo de desempenho pode ser considerada
um dos mais importantes instrumentos de que dispde a administracdo de uma empresa para analisar
sua for¢a de trabalho e prever posicionamentos futuros.

Sobre a avaliagdo de desempenho, considerando as tendéncias atuais, avalie as afirmativas a seguir.
I. A ferramenta mais atual é a avaliacdo 360 graus, por meio de feedback em rede.

Il. Na avaliacdo participativa por objetivos (APPO), os objetivos sdo formulados entre subordinados e
seu gerente.

lll. A avaliagdo de desempenho deve ser de responsabilidade e centralizada no setor de RH, a partir
das informacdes passadas das pessoas com cada gerente.

Assinale:

a) se somente as afirmativas | e Il estdo corretas.
b) se somente a afirmativa | esta correta.

c) se somente as afirmativas Il e 1l estdo corretas.
d) se todas as afirmativas estéo corretas.

e) se somente as afirmativas | e Ill estéo corretas.

141. O ambiente de trabalho contribui de varias maneiras para a saude fisica e 0 bem-estar emocional
dos funcionarios. No desenvolvimento de um programa de higiene no trabalho devem ser
considerados os principios de ergonomia. Assinale a alternativa que se relaciona, especificamente,
com a aplicacdo dos principios de ergonomia:

a) remogdo de gases, fumacga e odores desagradaveis, luminosidade adequada a cada tipo de
atividade e estilo de geréncia democratico.

b) promocao de autonomia no desenvolvimento das tarefas, gestdo democratica no processo decisorio
e evitar movimentos repetitivos.

¢) manutenc¢do de niveis adequados de temperatura, remocao de ruidos e relacionamentos humanos
agradaveis.

d) uso de ferramentas que reduzam a necessidade de esforco fisico humano, equipamento e
instalac6es ajustadas ao tamanho das pessoas e maquinas e equipamentos adequados as
caracteristicas humanas.

e) priorizar o instrumental e o previsivel na abordagem do comportamento, evitar a ambiguidade e o
conflito de papéis e minimizar a carga quantitativa de trabalho.

142. O mais recente instrumento para obtencao de informacado sobre produtividade é o benchmarking,
um processo continuo e sistematico que visa ao aprimoramento organizacional.

O benchmarking consiste em:
a) informacg8es sobre competéncias essenciais.
b) uma divulgagéo sistemética do produto ou servigo de uma organizacéo.

C) um instrumento para avaliar produtos, servigcos e processos que sdo reconhecidos como lideres
empresariais.



d) uma forma de controle externo dos processos e relacdes interpessoais.
€) uma estratégia especifica de marketing.

143. Com relacdo ao processo de mudanca organizacional, assinale a alternativa correta.

a) A mudanca organizacional € um processo induzido de fora para dentro da organizagdo para evitar a
resisténcia dos seus membros.

b) Tanto na perspectiva Taylorista como na Teoria da Contingéncia a mudanca organizacional depende
do envolvimento e aceitacdo dos novos objetivos organizacionais por parte dos seus membros.

¢) O medo e a incerteza com relacdo ao processo de mudanca organizacional podem se manifestar
como resisténcia e devem ser levados em considera¢do no seu planejamento.

d) A cultura organizacional é um obstaculo e deve ser transformada previamente para que 0 processo
de mudanca tenha sucesso.

e) A perspectiva da mudanca organizacional vé as organiza¢des como maquinas feitas de partes que
se interligam, cada uma desempenhando um papel claramente definido no funcionamento do todo.

144. A caracteristica central dos modelos de gestdo baseados na qualidade total tem o foco
a) nos usudrios/clientes dos produtos e servigos.

b) no aperfeicoamento continuo do processo produtivo.

¢) na melhoria do desempenho, com base nas melhores préaticas dos competidores.

d) no aprendizado e inovagdo continuos por meio da experiéncia.

€) no alinhamento entre processos gerenciais e estratégias de longo prazo.

145. Uma gestédo estratégica na area de recursos humanos

a) concentra sua energia na organizagcdo de cursos voltados para uma qualificacdo profissional cada
vez mais especializada do quadro funcional.

b) investe na descoberta de novas fontes de recrutamento para trazer profissionais mais qualificados
para a organizacao.

c) foca sua atuacao no diagnéstico do perfil salarial dos cargos gerenciais da sua organizacao.

d) desenvolve competéncias nos profissionais para que estes se comprometam cada vez mais com 0s
objetivos da organizagéo.

e) amplia constantemente suas competéncias, visando incorporar novas areas de atuacdo dentro da
organizacéo.

146. Considere as afirmacdes sobre as caracteristicas da Educac¢do a Distancia.

I. Permite a interatividade entre professor e alunos

Il. Rompe barreiras geograficas, democratizando 0 acesso ao ensino.

Ill. Reduz o controle e a participac@o dos alunos sobre o processo de aprendizado.

IV. Permite uma grande expansdo do ensino, mas respeita os distintos ritmos de aprendizagem.

V. Permite apenas a utilizagdo de dispositivos multimidia, excluindo, portanto, impressos e outros
meios.

S&o verdadeiras apenas as afirmacdes

a)l,llelV.
b) Il e IV.
c)l,lleV.
dl, llleV.
e)llelV.

147. "O Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES) é uma empresa publica



federal que tem por missao contribuir para o desenvolvimento econémico e social do Pais. Essa
caracteristica eleva o grau de responsabilidade de seus administradores e empregados quanto a lisura
e transparéncia na conducéo dos negdcios da Instituicdo."

Disponivel em: http://www.bndes.gov.br/empresa/etica.asp.

A passagem retrata a importancia da cultura organizacional para o processo de gestdo cuja esséncia,
pelo texto, € compreendida pela forma como

a) a empresa cuida da gestao de seu negdcio, envolvendo todos os colaboradores.
b) a empresa conduz e valoriza seus conceitos e propésitos organizacionais

¢) a empresa administra e cultua seus valores organizacionais.

d) as pessoas, hierarquicamente, valorizam os propdsitos e valores organizacionais.
e) os dirigentes conduzem internamente os valores e as premissas organizacionais.

Sobre o tema responsabilidade social no Brasil, julgue os itens em (C) CERTO ou (E) ERRADO.

148. E sempre adequado adotar estratégias empresariais baseadas em ac¢des sociais elaboradas em
outros paises.

149. Ndo ha muita expectativa em relacdo a propagacgdo do ideario social no meio empresarial
brasileiro.

150. Todas as empresas tém uma mesma razao para Se preocupar com o tema: o incremento de sua
lucratividade.

GABARITO e COMENTARIOS

01. Certo. Observe que a questdo ndo pergunta as causas do absenteismo, mas designa fatores que
interferem no indice de absenteismo. Os fatores apontados realmente podem afetar o indice,
aumentando ou diminuindo-o. O indice de absenteismo é a percentagem do tempo nao trabalhado em
decorréncia das auséncias, em relacéo ao volume de atividade esperada. O absenteismo € a auséncia
do colaborador, em momentos em que deveriam estar trabalhando normalmente. Nem sempre as
causas da auséncia serdo dos trabalhadores. As principais causas sdo as seguintes: doencas
comprovadas ou nao, problemas familiares, atrasos por razées ndo esperadas, faltas voluntarias, faltas
involuntéarias, baixa motivacao para o trabalho, chefia precaria e politicas organizacionais inadequadas.

02. Errado. A especializagdo consiste em que cada individuo realize uma parte especifica da tarefa.
Pode-se verificar que ndo € mecanismo de integracdo, como pressupde o autor da questao, visto que
individualiza a realizacdo da tarefa.

(..)

ESTE E UM MODELO DE DEMONSTRA:QAO DA APOSTILA.
O GABARITO INTEGRAL DAS QUESTOES DESTE ASSUNTO
ESTAO APENAS NA APOSTILA COMPLETA, QUE VOCE PODERA

OBTER EM http://www.acheiconcursos.com.br .

ATENCAO:
Esta apostila € uma versdo de demonstragdo, contendo 53 paginas.
A apostila completa contém 113 paginas e esta disponivel para download aos
usuérios assinantes do ACHEI CONCURSOS



