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da folha de respostas, com a sua calgrafla usual, a seguinta frase

A ferga nde proviem da capacidade freeca, mas da vorbade (@ rraa.
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CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

Acerca da motivacdo, julgue os proximos itens.

Em um 6rgdo federal, uma servidora de carreira assumiu

a implantagdo e gestdo de um Programa de Melhoria da Satde e da
Qualidade de Vida dos servidores e terceirizados que integram esse
orgdo. Inicialmente, o programa piloto seria desenvolvido na
unidade sede de Brasilia para, posteriormente, ser ampliado as
demais unidades, em todo o territério nacional.

Considerando a situag@o hipotética acima, julgue os itens a seguir.
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Considere que essa servidora tenha solicitado aos supervisores
de cada setor do érgdo que apresentassem semanalmente ao
seu superior imediato um relatério contendo a quantidade de
componentes de sua equipe que estiveram ausentes por motivo
de satde, além do percentual de participagdo as mini-palestras
acerca da qualidade de vida e da ginastica laboral, que sdo
oferecidos diariamente em suas unidades. Nesse caso, a
comunicagdo organizacional desempenhou a sua fungdo de
controle.

Suponha que essa servidora tenha divulgado via intranet e
cartazes o aniincio de uma palestra sobre o tema qualidade de
vida no trabalho. Suponha, ainda, que nenhum integrante da
organizagdo a tenha contatado para coletar maiores
informagdes ou para dar ciéncia de que havia sido informado
sobre a palestra. Nessa condi¢éo, o processo de comunicagéo
estd formalmente completo.

Considere que essa servidora tenha recebido da diretoria do
orgdo a autorizagdo para elaborar um plano nacional de
qualidade de vida e que tenha decidido que o faria a partir de
uma rede formal de comunicagdo de pequenos grupos, na
modalidade de roda. Nessa situacdo, esse modelo segue
rigidamente a cadeia formal de comando.

Considere que, a cada quinze dias, essa servidora tenha
organizado uma reunido coletiva para elucidar quaisquer
duvidas acerca do programa de melhoria da satde e da
qualidade de vida dos servidores e terceirizados e que, nessa
reunidio, tenha buscado apresentar uma visdo realista, atraente
e crivel do futuro para a saude e a qualidade de vida desses
participantes. Nessa situacéo, a servidora exerce uma lideranca
caracteristicamente transacional no exercicio das suas
atividades profissionais.

Suponha que essa servidora tenha feito um convite aos
servidores e terceirizados para comporem um grupo de
pesquisa para coleta de informagdes e sugestdes acerca de
quais agdes de responsabilidade social e ambiental podem ser
implantadas pelo drgéo, e varios membros tenham acatado a
demanda e trabalhado juntos no projeto uma vez por semana.
Nesse caso, tal grupo pode ser categorizado como um grupo de
tarefas, se reconhecidos pela organizagdo formal, ou de
interesse, se forem baseados exclusivamente em aliangas
informais.

Para formalizar o grupo de pesquisa, essa servidora deve
definir as suas varidveis estruturais, entre elas, o lider formal,
as normas, os papéis, a composi¢do e o tamanho do grupo.
Essas variaveis sdo inerentes aos grupos formais e, portanto,
caso o grupo ndo seja formalizado pela organizagio, torna-se
um grupo meramente informal, que ndo possui lideres, papéis
ou normas.

Considere que um integrante do grupo de pesquisa, o qual
normalmente participava dos encontros, mas raramente
executava as metas individuais definidas para a semana, tenha
sido pressionado pelo grupo, apds trés semanas, a mudar suas
atitudes e seu comportamento, pois estava prejudicando o
andamento das a¢des do grupo. Considere ainda que, na
semana seguinte, esse servidor tenha se ajustado as normas e
aos padrdes idealizados pelo grupo. Nesse caso, esse ajuste é
denominado conformidade.
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A teoria motivacional da equidade reconhece que os
individuos julgam a quantidade absoluta de suas recompensas
organizacionais, ndo sé pelos seus esforgos, mas também pela
recompensa obtida pelos outros em face dos insumos por eles
empregados.

Considere que um gestor de pesquisas de determinado 6rgéo
governamental da area de satide, em vez de se esforgar para
solucionar problemas e definir novas metas mais desafiadoras,
idealiza ser influente e controlar os outros integrantes da sua
unidade. A sua preferéncia € atuar em situagdes competitivas
voltadas para o status, e ele se preocupa mais com o prestigio
decorrente dos resultados e da influéncia sobre os outros. Com
base na teoria das necessidades de McClelland, esse individuo
possui a necessidade de afiliagdo como a mais preponderante.

A motiva¢do de um individuo inserido em uma organizacdo
tem relacdo direta com a intensidade de esforgos que ele
emprega, por isso individuos motivados geram resultados
favoraveis para a organizagéo.
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Acerca da estrutura organizacional e da figura apresentada acima,
julgue os itens de 51 a 58.
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Em face do posicionamento da comissdo de ética nessa
estrutura organizacional, trata-se de um o6rgéo de estafe.

A divisdo de planejamento e financiamento em pesquisa exerce
uma fun¢do organizacional de finangas, pois é responsavel pela
previsdo das necessidades de recursos financeiros e a
identificacdo e escolha de alternativas de fontes de recursos.

A figura acima se caracteriza por uma estrutura organizacional
departamentalizada por fungdes, com suas relagdes de
autoridade e hierarquia definidas.

Supondo que as comissdes de pos-graduacdo recebam
orientacdes formais da divisdio de planejamento e
financiamento em pesquisa acerca das possibilidades ounzo de
iniciarem pesquisas em oncologia, a estrutura vigente ndo
apresenta relacdo hierarquica, pois trata-se de uma estrutura
linear, e tal orientag@o € do tipo supervisdo funcional.

A estrutura organizacional apresentada possui como vantagem
a facilidade de coordenag@o dos resultados esperados em cada
unidade e(ou) divisdo, que propicia a alocagdo de recursos
especificos para suprir as demandas pontuais de cada unidade,
além de maior especializagdo nas atividades desenvolvidas.

Cargo 6: Analista e C&T Junior — Area: Gestao de Recursos Humanos
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56 O gerente de ensaios clinicos caracteriza-se por exercer um
cargo em linha, de papel limitrofe, enquanto o gerente de
captagdo de recursos exerce um papel integrativo nessa
estrutura organizacional.

57 Cada divisdo esta diretamente subordinada aos conselhos e as
comissdes existentes.

58 Considerando que a estrutura enfatiza a pesquisa e que seus
integrantes mais importantes sdo aqueles que lidam com a
pesquisa e desenvolvimento, entdo essa organizagdo ¢ um
modelo de organizacéo diversificada.

Acerca das fungdes, dos fundamentos organizacionais e do processo
de organizag@o, julgue os itens seguintes.

59 Entre os aspectos que compdem o processo de organizagdo
estdo a andlise e a interpretagéo dos dados de entrada, a criagéo
e analise das alternativas organizacionais e a escolha da
estrutura organizacional mais adequada.

60 Em uma organizagfo, o processo de apoio ¢ entendido como
uma sequéncia de atividades integradas que possuem inicio,
meio e fim, e se relaciona com a transformag&o de insumos em
produtos ou servicos destinados aos clientes externos ou
internos.

Com relagdo a administracdo de recursos humanos (ARH) e dos
novos desafios da gestdo de pessoas, julgue os itens a seguir.

61 Em razdo da importdncia da administragdo de recursos
humanos no dmbito das organizagdes, o 6rgdo de ARH deve
estar posicionado no nivel decisorio da estrutura
organizacional, o que corresponde ao nivel hierarquico de
diretoria.

62 A aplicagdo é um dos processos basicos da gestdo de pessoas
e envolve, entre outras atividades, a de integracéo das pessoas,
desenho de cargos e avaliacdo de desempenho.

63 Neste inicio de milénio, existe uma tendéncia de as empresas
darem énfase em técnicas grupais e solidarias, pois o
desenvolvimento de trabalho conjunto ajuda as pessoas a
conviverem melhor socialmente.

64 Os profissionais de recursos humanos devem preocupar-se em
garantir que os empregados fagam corretamente as tarefas, com
base nos padrdes definidos pela organizacdo, para garantir a
eficiéncia, e ndo com o alcance dos objetivos organizacionais
e individuais.

A respeito do trabalno em equipe nas organizacdes e da
administracdo da diversidade de funciondrios, julgue os itens
seguintes.

65 Em uma equipe, o poder deve ser compartilhado entre os
membros para que a lideranga néo seja confundida com chefia.

66 A diversidade de funcionarios afeta de forma negativa a
comunicagdo no ambito da organizagéo.

67 A diversidade de funcionarios ajuda a acessar diferentes
segmentos de consumidores, compreendendo melhor os
clientes.

68 A diversidade de funciondrios traz maiores perspectivas e
ideias para os grupos, aumentando a inovagéo e a criatividade
dentro da empresa.

No que se refere ao recrutamento de pessoas, julgue os itens
subsequentes.

69 A escolhade pessoas para participar de uma equipe de trabalho
¢ um processo desenvolvido na area de gestdo de pessoas, de
forma independente das politicas de treinamento e
desenvolvimento da organizagéo.

70 O tipo de produto comercializado, o porte da empresa e a
maneira como trata os clientes sdo fatores que podem ser
utilizados pela organizagdo como atrativo aos candidatos
disponiveis no mercado de trabalho.

71 O recrutamento interno consiste em procurar dentro da
empresa o candidato mais adequado a determinado perfil
previamente estabelecido. A empresa deve sempre utiliza-lo
antes de recorrer ao mercado de trabalho externo.

72 O recrutamento ¢ uma atividade de divulgacdo que visa atrair
os candidatos que possuam os requisitos minimos da posigado
a ser preenchida, e a selegdo ¢ uma atividade restritiva, que
visa escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles que
tenham maiores possibilidades de ajustar-se ao cargo vago e
desempenhar bem suas fungdes.

Acerca dos processos de selecdo e orientagdo das pessoas na
organizagdo, julgue os itens que se seguem.

73 Um dos métodos utilizados no processo de selecdo ¢ a
entrevista pessoal, que se caracteriza como uma técnica
objetiva e com tempo de duragdo improrrogavel, para ndo
comprometer a igualdade de condi¢des dada aos candidatos.

74 O ajustamento do novo empregado a cultura organizacional da
empresa € um dos objetivos a ser perseguido na etapa de
orientagdo das pessoas.

75 O programa de integraggo ¢ utilizado na etapa de orientag&o
das pessoas, e a sua principal caracteristica ¢ a designacdo de
um tutor para cada empregado contratado, com o objetivo de
acompanha-lo durante o periodo inicial dentro da organizag&o.

Apesar da necessidade de mudanga na cultura de varios 6rgdos, a
legislag@o em vigor ja permite a incorporagio de alguns pardmetros
da gestdo por competéncias em institui¢des publicas. A partir dessa
afirmag@o, julgue os proximos itens.

76 As técnicas de implantagdo da gestdo por competéncias no
setor privado nfo podem ser transportadas diretamente para o
setor publico, pois necessitam adequar-se as particularidades
da gestdo publica.

771 A gestdio por competéncias pressupde maior autonomia para o
individuo, o que dificulta a sua aplicacdo no setor publico,
tendo em vista a rigidez organizacional propria desse setor.

78 Os resultados esperados da gestdo por competéncias sdo
diferentes para o setor ptiblico e o privado, pois o setor privado
visa a aprendizagem e ao desenvolvimento de competéncias
organizacionais; e o setor publico visa a aprendizagem e ao
desenvolvimento de competéncias individuais.

79 Na gestdo por competéncias os individuos que ocupam o
mesmo cargo devem possuir remunera¢des iguais,
independentemente de suas caracteristicas e habilidades
individuais.

Cargo 6: Analista e C&T Junior — Area: Gestao de Recursos Humanos
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Em uma época de grande competitividade entre as empresas, a
remuneragdo fixa mostrou-se insuficiente para motivar e incentivar
as pessoas. Na busca de melhoria das relagdes de trabalho e do
resultado empresarial, as organiza¢des tém adotado diversos planos
de beneficios e incentivos. A respeito desse assunto, julgue os itens
a seguir.

80 Os beneficios legais ou compulsérios devem constar na
convengo coletiva de trabalho.

81 Uma das desvantagens do plano de beneficios flexivel é que os
empregados podem, em razio da insuficiéncia de informagdes,
escolher beneficios inadequados ao seu perfil familiar.

82 Lucratividade, produtividade e aumento da participacdo no
mercado sdo alguns dos indicadores utilizados pelas empresas
para a reparticdo dos beneficios assistenciais entre os
empregados da organizago.

83 Alta rotatividade de pessoal e alto indice de absenteismo
podem ser fatores desencadeadores da implantacdo de uma
politica de beneficios sociais no ambito da organizacdo.

A avaliagdo de desempenho é importante ferramenta do subsistema
de aplicacdo de pessoas, no ambito da administragdo de recursos
humanos. Acerca desse tema, julgue os itens seguintes.

84 O baixo comprometimento da lideranca e a participacdo
sistematica dos avaliados s@o fatores que contribuem para o
fracasso da implementagdo de métodos de avaliacdo de
desempenho nas empresas.

85 A avaliacdo 360 graus ¢ caracterizada pelo compartilhamento
de feedback das pessoas diretamente afetadas pelos resultados
com quem executou o trabalho.

86 O método que se utiliza de analises comparativas entre um e
outro empregado ou entre um empregado e o grupo em que ele
atua é o método da comparagdo forgada.

A respeito da remuneragdo de pessoal e dos programas de
incentivos dentro das organizag¢des, julgue os itens subsequentes.

87 O estabelecimento de estruturas de salarios equilibradas pode
ampliar a flexibilidade da organizac¢do, na medida em que
proporciona os meios adequados & movimentagdo do pessoal
e racionaliza os processos de desenvolvimento.

88 No método de avaliagdo dos cargos por meio da comparagéo
de fatores, deve-se identificar poucos, mas amplos fatores de
avaliacdo, para proporcionar simplicidade e rapidez nas
comparagoes.

89 A remuneragdo variavel € creditada periodicamente a favor do
funcionario e depende dos resultados alcangados pela empresa
como um todo, em determinado periodo.

90 O desempenho, para efeito do pagamento de remuneragio
variavel, baseia-se no alcance de metas previamente definidas
pelaorganizagio e ndo nos resultados do processo de avaliagdo
de desempenho individual, realizado periodicamente.

Com relagdo as atividades de treinamento e desenvolvimento de
pessoas nas organizagdes, julgue os itens que se seguem.

91 Diferencas ou caréncias de conhecimentos, habilidades e
atitudes, relacionadas as atribui¢des do cargo ocupado, podem
ser corrigidas por meio de treinamento.

92 Todo o processo de treinamento envolve mudangas que geram
resisténcias naturais ao longo do seu desenvolvimento. Por
isso, € necessario que a administragdo reflita sobre a real
necessidade de se modificar ou transformar tragos culturais ja
estabelecidos.

93 E atribuicdo da alta administragdo informar, durante os
treinamentos, os valores da organizagdo, bem como o
comportamento e as atitudes esperados por ela de seus
trabalhadores.

94 Antes da globalizagdo, os empregados tinham posturas
proativas e investiam no seu proprio desenvolvimento; hoje,
diante das novas exigéncias do mercado e dos cenarios
trabalhistas criados por esse fendomeno, os empregados tém
assumido uma posicdo de espera, aguardando que a empresa
invista no seu desenvolvimento para enfrentar a concorréncia.

95 Para evitar o desperdicio de recursos, o desenvolvimento deve
estar centrado no processo, € ndo nas pessoas, pois o0 que
importa, nesse caso, ¢ o cargo daquele que vai receber o
investimento da organizago.

Considerando as relagdes com os empregados e os sistemas de
informagdes de recursos humanos, julgue os préximos itens.

96 Um aspecto critico da ARH ¢ a solug@o de conflitos internos,
sendo que, em geral, os conflitos pessoais sdo provocados por
conflitos organizacionais.

97 Quando um grupo entra em conflito com outro, um dos efeitos
é o aumento da coesdo grupal, o que leva a diminuicdo da
liberdade individual e a perda de eficacia quanto ao
desempenho do grupo.

98 Em razdo da sua fungfo de estafe, o 6rgdo de ARH deve
receber dos o6rgéos de linha as informagdes relevantes sobre o
pessoal lotado em cada uma das unidades da organizac&o.

Com base na Lei n.° 8.691/1993, que dispde sobre o plano de
carreira dos servidores do Instituto Nacional do Cancer (INCA),
julgue os itens a seguir.

99 Ap0s a aprovagdo em concurso publico de provas ou de provas
e titulos e respeitado o numero de vagas dos respectivos
cargos, o ingresso nas carreiras do INCA ocorre no padréo
inicial de cada classe, podendo, excepcionalmente, ocorrer no
ultimo padréo da classe mais elevada do nivel superior, nos
termos e condi¢des que forem estabelecidos pelo Conselho do
Plano de Carreira de Ciéncia e Tecnologia (CPC).

100 Os servidores ocupantes dos cargos de pesquisador,
tecnologista ou analista em ciéncia e tecnologia, quando
possuidores de titulo de doutor ou de habilitagdo equivalente,
podem, apos cada periodo de sete anos de efetivo exercicio de
atividades, requerer até seis meses de licenca sabdatica para
aperfeicoamento profissional.
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PROVA DISCURSIVA

» Nesta prova, faga o que se pede, usando o espago para rascunho indicado no presente caderno. Em seguida, transcreva o texto para
a FOLHA DE TEXTO DEFINITIVO DA PROVA DISCURSIVA, no local apropriado, pois nfio serio avaliados fragmentos
de texto escritos em locais indevidos.

*  Qualquer fragmento de texto além da extensdo maxima de linhas disponibilizadas sera desconsiderado.

+ Nafolha de texto definitivo, identifique-se apenas no cabegalho da primeira pagina, pois nfio sera avaliado texto que tenha qualquer
assinatura ou marca identificadora fora do local apropriado.

A avaliacao de desempenho foi criada basicamente para acompanhar o desenvolvimento cognitivo
dos empregados na organizacgdo e para medir o seu nivel de conhecimento, habilidade e atitude. Por meio
dos resultados obtidos com a aplicacdo desse instrumento gerencial, é possivel que as organizagées
desenvolvam programas de melhoria nos recursos humanos, buscando atingir os seus objetivos
estratégicos.

O gestor de recursos humanos, com o intuito de desenvolver agdes que melhorem o desempenho
dos seus colaboradores, deve estar convencido da necessidade de implantar na organizagdo uma
sistematica de avaliagdo de desempenho dos seus funcionarios. Entretanto, a decisdo de implantagdo
desse instrumento dependera da aprovacdo da alta administragdo, que precisa ser convencida da sua real
necessidade.

Considerando que o fragmento de texto acima tem carater unicamente motivador, redija um texto dissertativo acerca do seguinte tema.
IMPLANTACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NAS ORGANIZACOES

Ao elaborar seu texto, aborde necessariamente, 0s seguintes aspectos:

» beneficios que a avaliagdo de desempenho pode trazer para o funcionario e para a organizagéo;
» principais métodos de avaliagdo de desempenho que a organizagdo pode utilizar.
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Rascunho
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