* De acordo com o comando de cada uma das questdes de 71 a 100, marque, na folha de respostas, para cada
questdo: o campo designado com o cédigo C, caso julgue a questdao CERTA; ou o campo designado com o cédigo

E, caso julgue a questao ERRADA.

* A auséncia de marcagdo ou a marcacdo de ambos os campos nao receberdo pontuagao negativa. Para as devidas
marcacoes, use a folha de respostas, Unico documento valido para a correcdo de suas provas.

———————— CONHECIMENTOS ESPECIFICOS—————————

Chegado o século XXI, deparamos-nos com

mudancas cada vez mais rdpidas e complexas.

Descobertas de novas tecnologias, drasticas
modificacbes demograficas e globalizagdo sao apenas
exemplos dos fatores que aumentam os desafios que
as organizagdes tém que enfrentar em seu dia a dia.
Nesse contexto, as organizacbes bem-
sucedidas serdo aquelas que realmente investirem
no desenvolvimento e na valorizacdo de seu capital
humano, reconhecendo na lideranca um dos seus

investimentos mais estratégicos.

Com relagdo ao lider, como gestor de pessoas, analise
as questoes abaixo.

71 O lider moderno é aquele capaz de gerenciar sua
equipe de forma participativa e descentralizada,
delegando funcdes e deixando que seus talentos
assumam a responsabilidade das consequéncias
de suas préprias decisoes.

72 Reconhece-se o bom lider pela sua capacidade
de identificar e desenvolver talentos, inclusive
aqueles que deverao ocupar seu préprio lugar.

73 0 bom lider no feedback
indispensavel instrumento de gestdo e motivacao,

reconhece um
e sabe que o elogio e a critica devem ser dados
ao funciondrio no exato momento em que o fato
acontece.

74 0O Trabalho em Equipe é diferente do Trabalho em
Grupo em varios aspectos. Dentre as caracteristicas
do trabalho em equipe podemos citar o poder
compartilhado, a busca de objetivos comuns, a
pratica do feedback, a existéncia de competéncias
complementares e a busca constante pela

exceléncia e superacdo de cada individuo por

meio do reconhecimento e da recompensa que

prestigiam os talentos individuais.

75 Determinada empresa registrou a saida de 65
empregados durante o ano de 2008. No dia 12 de
janeiro daquele ano havia 350 empregados e no
Ultimo dia do ano eram 650 empregados. Dessa
forma, o turnover dessa empresa foi de 13%.

Em um mundo cada vez mais globalizado, a
tecnologia é facilmente disseminada e os produtos
sao cada vez mais similares. Resta o Fator Humano
como diferencial competitivo. As diferencas entre
as pessoas deixam de ser apenas seu histérico
profissional e passa-se também a considerar seu
potencial de aprendizagem e de realizacdo. Nesse
sentido, o processo de selecdo é essencial para o
sucesso de uma empresa, pois é por meio dele que
as organizacoes podem identificar talentos com
potencial para fazer a diferenca neste mercado tao
competitivo. O grande desafio atual é a conducao do
processo de contratacdo que, na maioria das vezes, é
falho. A falta de critérios e instrumentos adequados
é um dos principais motivos desse fracasso, podendo
gerar grandes perdas financeiras e sociais.

Quanto ao processo de recrutamento e selecdo, analise
as questoes a sequir.

76 Na entrevista por competéncias, parte-se do
pressuposto de que os comportamentos passados
podem dar indicios de comportamentos futuros.
Para isso, utilizam-se verbos de acdo no passado
com o objetivo de investigar o contexto, o
comportamento e os resultados obtidos que
podem, ou nao, colaborar para o sucesso do
profissional na organizacéo.

77 O recrutamento - entendido como um conjunto
de procedimentos que tem por objetivo procurar
profissionais, estimuld-los e encoraja-los a se
candidatar para determinada vaga - é a primeira
etapa de um processo seletivo e pode ser
interno (voltado para os profissionais da prépria
empresa), externo (busca de profissionais no
mercado), ou misto.

78 Em determinado processo seletivo, decidiu-se
pela entrevista estruturada. E correto afirmar
que, nesse tipo de entrevista, as perguntas sao
elaboradas antecipadamente e que ela possibilita
melhor comparacdo de resultados entre os
diversos candidatos, pois sdao feitas as mesmas
guestdes a todos.
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A Lei n® 11.788/2008, mais conhecida como Lei do Estagio,
tem o objetivo de regulamentar os Programas de Estagio,
reconhecendo-o como um vinculo educativo-profissionalizante,
supervisionado e desenvolvido como parte do projeto pedagdgico
e do itinerario formativo do educando. Sdo concepgdes educativas
e de formacgao profissional para dotar o estagiario de uma ampla
cobertura de direitos e clarificar os papéis e responsabilidades de
todos os atores envolvidos no processo.

Cartilha esclarecedora sobre a lei do estagio: lei n® 11.788/2008.
Brasilia: MTE, SPPE, DPT, CGPI, 2008.

Sobre a Lei do Estagio, analise as questdes subsequentes.

79 O estagio se destina aos estudantes do ensino regular, em
instituicoes de educacao superior, de educacdo profissional,
de ensino médio, da educacao especial e dos anos finais do
ensino fundamental e o prazo de duracdo ndo pode exceder
2 anos para o mesmo concedente, exceto quando se tratar de
estagiario portador de deficiéncia.

80 Para o estagio nao obrigatério é compulsdria a concessao
de bolsa ou outra forma de contraprestacdo que venha a ser
acordada, bem como a concessao do auxilio-transporte. Dessa
forma, as auséncias que forem devidamente justificadas nao
poderao gerar desconto no valor da bolsa, apenas no valor
do auxilio-transporte.

81 Para cada periodo de 12 meses o estagiario devera ter um
recesso de 30 dias, que podera ser concedido em periodo
continuo ou fracionado e, para contratos com duracao
inferior a 12 meses, o periodo devera ser proporcional.

As discussdes sobre as Universidades Corporativas tém
sua origem na expectativa de que este tipo de recurso possa
ser mais eficaz que as areas tradicionais de Treinamento e
Desenvolvimento, que ndo estariam acompanhando o ritmo das
mudancas organizacionais, deixando, assim, de atender as novas
necessidades das empresas quanto a qualificacdo de profissionais
comprometidos com as estratégias de negdcios.

Quanto as Universidades Corportativas, julgue as questoes abaixo.

82 Um dos diferenciais criados pelas Universidades Corporativas foi
ndo pensar apenas na qualificacdo de seus empregados e sim em
todos os membros que fazem parte de seu ambiente de negécios,
tais como: fornecedores, distribuidores, clientes atuais, clientes
em potencial e até pessoas da comunidade onde se localiza.

83 A Universidade Corporativa tem por objetivo o
desenvolvimento e a instalacgdo das competéncias
profissionais, técnicas e gerenciais consideradas essenciais
para a viabilizacdo das estratégias dos negdécios de
determinada organizagcdo. Mas o que se tem observado
na pratica é apenas uma mudanca de nome dos antigos
departamentos de treinamento. Para ser caracterizada
como uma Universidade Corporativa é preciso atender
alguns requisitos, destacando-se entre eles: vincular as
metas da educacao aos resultados estratégicos da empresa;
envolver o corpo funcional como facilitadores; considerar o
foco da aprendizagem no funcionario; possuir suas préprias
instalacoes fisicas; promover a carreira funcional atrelada
ao aprendizado; criar novos métodos de aprendizagem sem
dependéncia das universidades tradicionais.

A sociedade  contemporanea esta
atravessando um  periodo de grandes
transformacdes sociais, econOmicas, politicas

e culturais, que resultam num processo de
reestruturacdo produtiva. Nas organizacoes,
o impacto dessa reestruturacdo materializa-se
por intermédio de processos de racionalizagao
organizacional e técnica. A intensa e crescente
competicito em ambito mundial traz como
consequéncia o desenvolvimento e aincorporacao,
ao ambiente empresarial, de novas tecnologias e
modelos de gestao. Configura-se como desafio as
organizagoes desenvolver e utilizar instrumentos
de gestdo que lhes garantam certo nivel de
competitividade atual e futuro. Neste contexto, é
possivel visualizar a gestdo de competéncias e a
gestao de desempenho como novos instrumentos
que fazem parte de um mesmo movimento,
voltado para oferecer alternativas eficientes de
gestdo as organizagoes.

Hugo Pena Brandao e Tomas de Aquino Guimaraes.
Revista de Administracdo de Empresas.
Sao Paulo: 2001.

Nesse contexto, analise as questdes a seguir.

84 E consensual entre os diversos autores a nocao
de que as competéncias individuais formam
a base e servem de subsidio para a definicao
das competéncias organizacionais. Dessa
forma, o mapeamento de competéncias inicia
com o individuo, passa pelas areas e termina
com a definicao das core competences.

85 As Avaliagbes de Desempenho permitem
avaliar, entre outros aspectos, a adequacao
das politicas de Recrutamento e Selecao, a
validade das atividades de Treinamento e
Desenvolvimento e a adequacao das pessoas
aos seus cargos.

86 A Avaliacdo de Desempenho deve ter como
foco o resultado (entrega) do individuo em
seu cargo, sem analisar os comportamentos
apresentados, uma vez que este é foco
da Gestao de Competéncias, que tem por
objetivo justamente planejar, captar e
desenvolver as competéncias necessarias ao
negécio da organizagao.

87 O ponto que diferencia as antigas avaliacoes
de desempenho dos atuais modelos de
Gestao de Desempenho é que, na primeira, ha
apenas a medicao dos resultados alcancados,
enquanto no segundo ha uma clara definicao
dos indicadores sobre os quais sera realizada
a avaliacao.
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A qualidade de vida no trabalho proporciona
uma maior participacdo por parte dos funcionarios,
criando um ambiente de integragdo com superiores,
com colegas de trabalho, com o préprio ambiente
de trabalho, visando sempre a compreensao das
necessidades dos funcionarios. A QVT se preocupa
principalmente com dois aspectos importantes
que sdo o bem-estar do trabalhador e a eficacia
organizacional. Com a necessidade das empresas de
se tornarem mais competitivas no mercado, veio a
busca incessante da qualidade total. Acompanhando
essa qualidade total, também surgiu a QVT, que esta
focalizada no potencial humano e no meio em que
conviveemtodosossentidos. Umprogramaadequado
de QVT busca uma organizacdo mais humanizada e
proporciona condi¢des de desenvolvimento pessoal

ao individuo.

Disponivel em <www.icpg.com.br/artigos/rev03-12.pdf>.

Acesso em 10 de setembro de 2009.

Nesse contexto, analise as questdes abaixo.

88 No enfoque comportamental da administracao,
de acordo com a teoria da expectativa, acredita-
se que o esforco produz o desempenho e este
o resultado, ao qual as pessoas atribuem

valores. Desse modo, a motivacdo estaria assim

representada: motivacdo = expectativa (de que

o esforco produz o resultado) x valor atribuido

ao resultado.

89 O papel do lider é fundamental para que haja
Qualidade de Vida no Trabalho, na medida em
que determinados estilos de lideranga costumam
serum dos maiores “estressores” organizacionais,
por este motivo, projetos de qualidade de vida
sdo incompativeis com ambientes turbulentos,
de grande mudanca e onde a pressao por metas

e resultados seja muito grande.

90 As empresas sdo obrigadas a manter servigos
especializados em seguranca e em medicina
do trabalho. Essas normas sao definidas pelo
Ministério do Trabalho e sua definicdo leva
em consideracdo o numero de empregados, a
localizacdo da empresa e a natureza do risco de

suas atividades.

O contexto atual das organizacoes
mudancas constantes e também novas habilidades,
as quais em nada lembram as organizacbes do

requer

passado, marcadas por uma visdo mecanicista. Nas
organizacdes modernas, a aprendizagem tornou-se
fundamental e imprescindivel para a sobrevivéncia.

No entanto, o dia a dia das organizacdes revela
que ainda ha uma lacuna entre o que se investe em
treinamento e o retorno deste investimento na pratica,
ou seja, nao ha uma consolidacao dos treinamentos e
os resultados ficam aquém do esperado.

Diante desse cenario e do desafio de aumentar a
eficacia das agdes de capacitacdo, analise as questoes
abaixo.

91 Asavaliacbesdetreinamento podem ser utilizadas
para determinar se um treinamento atingiu seus
objetivos, para estimar o valor eventualmente
agregado, para identificar oportunidades de
melhoria organizacional ou ainda para eliminar
treinamentos desnecessarios.

92 A avaliacao de reacdo é o método mais simples e
também o mais difundido e informa o quanto os
participantes gostaram do treinamento.

93 As acbes de Treinamento e Desenvolvimento
devem ter por base as necessidades da
organizacdo e o desenvolvimento continuo de
seu corpo funcional. Para tanto, o Levantamento
de Necessidades de Treinamento deve
multinivel. Isso significa que, além da chefia, o
préprio empregado deve ser consultado sobre
suas necessidades de desenvolvimento.

ser

94 Na implementacdo de solucdes educacionais,
a area de treinamento nao pode terceirizar o
levantamento de necessidades de treinamento,
a definicdo do publico-alvo, a descricdo dos
objetivos educacionais e a avaliacdo de reacdo.

95 O processo de aprendizado do adulto -
Andragogia — tem suas particularidades e segue
alguns principios, dentre eles podemos destacar:
seus interesses pelo aprendizado se direcionam
para o desenvolvimento das habilidades utilizas
no seu papel social, na sua profissao; preferem
aprender para resolver problemas e desafios,
mais que aprender simplesmente um assunto;
os conteludos devem ter aplicacdo pratica e
auxilid-los a alcancar seus objetivos de carreira,
de longo prazo; durante o processo de ensino-
aprendizagem, deve-se explorar a experiéncia de
vida e os problemas reais do facilitador.
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Sobre a Administracao de Pessoal, julgue as questdes

a sequir.

96 Contrato individual de trabalho é o acordo tacito
ou expresso, correspondente a relacdo de emprego
(art. 442 da CLT). Considera-se contrato de trabalho
por tempo determinado o contrato cuja vigéncia
dependa de termo prefixado ou da execucdo de
servicos especificados ou ainda da realizacao
de certo acontecimento suscetivel de previsao
aproximada. Apds 6 (seis) meses de rescisao de
um contrato de prazo determinado, o empregador
poderd contratar o mesmo empregado por prazo
determinado novamente.

97 Poderd ser dispensado o acréscimo de salario
se, por forca de acordo ou convencdo coletiva
de trabalho, o excesso de horas em um dia for
compensado pela correspondente diminuicdo em
outro dia, de maneira que nao exceda, no periodo
maximo de 6 meses, a soma das jornadas semanais
de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o
limite méximo de 12 horas diarias.

98 Nos casos de excesso de horario por motivo de
forca maior, a remuneracédo da hora excedente nao
serd inferior a da hora normal. Nos demais casos
de excesso previsto, a remuneracao serd, pelo
menos, 25% (vinte e cinco por cento) superior a
da hora normal.

99 A adverténcia é um aviso ao empregado para que
ele tome conhecimento do seu comportamento
ilicito e das implicacbes que podem advir em caso
de reincidéncia. Ele estara tomando ciéncia que
seu contrato de trabalho poderd ser rescindido
por justa causa se ndo houver uma reiteracdo do
seu comportamento. A adverténcia deve ser feita
por escrito e arquivada na pasta funcional do

empregado advertido.

100 A suspensdo visa disciplinar e resgatar o
comportamento do empregado, conforme
as exigéncias da empresa. Ela pode ocorrer
apés adverténcias ou até mesmo logo apéds o
cometimento de uma falta. Havera prejuizo salarial
aoempregado,umavezqueeleperdearemuneracao
correspondente aos dias de suspensdo e a do
descanso semanal remunerado correspondente,

pois se trata de falta injustificada.
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