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INSTRUGOES

@ Verifique se este CADERNO DE QUESTOES corresponde ao Processo Seletivo
para o qual vocé esta inscrito. Caso n&o corresponda, solicite ao Fiscal da sala que o
substitua.

@ Esta PROVA consta de 30 questdes objetivas, assim distribuidas: questdes 01 a 25,
valendo 0,30 ponto cada, e questdes 26 a 30, valendo 0,50 ponto cada.

© Caso o CADERNO DE QUESTOES esteja incompleto ou apresente qualquer
defeito, solicite ao Fiscal da sala que o substitua.

@O Paracada quest&o objetiva, existe apenas uma alternativa correta, a qual devera ser
assinalada com caneta esferografica, de tinta azul, na FOLHADE RESPOSTAS.

@ Preencha com cuidado a FOLHA DE RESPOSTAS, evitando rasuras. Eventuais
marcas feitas nessa FOLHA a partirdo numero 31 serdo desconsideradas.

@ Durante a prova, ndo sera permitida ao candidato qualquer espécie de consulta a
livros, cédigos, revistas, folhetos ou anotagdes, nem sera permitido o uso de telefone
celular, transmissor/receptor de mensagem ou similares e calculadora.

@ Aoterminara prova, entregue a FOLHADE RESPOSTAS ao Fiscal da sala.

© Aduracgédo da prova é de 3 horas, ja incluido o tempo destinado ao preenchimento da
FOLHA DE RESPOSTAS. Ao final desse prazo, a FOLHA DE RESPOSTAS sera
imediatamente recolhida.

© O candidato somente podera retirar-se do recinto da prova apds transcorrida 1 (uma)
hora do seu inicio.

@ A desobediéncia a qualquer uma das recomendacdes constantes nas presentes
instrucdes podera implicara anulacéo da prova do candidato

Boa Proval!




¥ Sabendo-se que, para um consultor, estabelecer boa
interacdo pessoal com o cliente ja nas primeiras reunides
de contratacdo € um excelente indicador de como se
desenvolvera o projeto, assinale a afirmagdo correta.

(A)

(B)

(©

(D) Os aspectos do processo entre consultor e cliente

(B)

Quando, na reunido de contratacdo, o cliente
configura-se como o gerente geral da area, mas o
projeto sera desenvolvido por sua equipe, € interes-
sante que o consultor estabelega o contrato com o
chefe e que, no final, os relatdrios com os resul-
tados do trabalho sejam encaminhados a todos.

A principal preocupacdo do consultor deve ser a
de ndo se mostrar ansioso; por isso, mesmo que
o primeiro contato seja feito através de telefone,
o consultor deve evitar questionamentos.

A primeira reunido ndo exige preparagao especial
do consultor, uma vez que o contato direto com
o cliente Ihe permitird colher as informacgdes de
que necessita e estabelecer bom relacionamento
interpessoal.

devem ser identificados e discutidos a medida que
eles ocorrem.

A formalidade deve ser mantida numa reunido de
trabalho, a fim de que a interagao entre consultor e
cliente se estabeleca de forma clara e objetiva e,
assim, o consultor obtenha a credibilidade do cliente.

X FAURGS

%A No que se refere ao debate ético concernente as pra-

ticas de mercado existentes em consultoria, assinale
com V (verdadeiro) ou F (falso) as afirmacdes abaixo.

( ) Toda consultoria tem seu lado sombrio, ou seja,
atitudes e praticas que produzem duvida e cinismo.

( ) A consultoria se torna eficiente quando o servigo
€ padronizado e se transforma em um produto
passivel de ser negociado no mercado.

( ) A indistria da consultoria tem se beneficiado do
movimento que iniciou nos anos 80 e 90, acompa-
nhando a tendéncia da explosdo de informacGes
combinada ao downsizing das empresas.

( ) A relagao de cuidado se torna mais caracterizada
quando o consultor constrdi e estimula a capaci-
dade de o cliente ser responsavel por planejar as
préprias mudangas, promovendo a independéncia
do mesmo.

( ) Os consultores internos, pelo fato de estarem inse-
ridos na organizagao, estdo pouco expostos as pres-
sOes para cumprir as ordens da alta geréncia, o que
Ihes facilita cultivar os prdprios valores e crencas.

A sequéncia correta de preenchimento dos parénteses,
de cima para baixo, €

(A) V-F-V-V-F
(B) F-V-F-V-V
(O F-F-V-V-F
(D)V-V-V-V-F
(E) F~F-V-F-F

I
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Conforme Block (2001), os consultores assumem papéis
que variam de acordo com suas diferengas individuais
em relacdo ao estilo gerencial, a natureza da tarefa e
as preferéncias pessoais. Quando o consultor assume o
papel de colaborador, é correto afirmar que

(A) o gerente espera que o consultor aplique seus
conhecimentos especializados para implementar
planos de acdo que atinjam as metas definidas
pelo gerente.

(B) as informagGes necessarias para a analise do pro-
blema sdo coletadas pelo consultor, que também
decide os métodos de coleta de dados e de analise
que serdo utilizados.

(C) os aspectos de controle tornam-se temas de
discussao e negociagao. A discordancia é esperada
e vista como fonte de novas ideias.

(D) o consultor aceita a responsabilidade e sente-se
livre para desenvolver e implementar planos de
acdo, esperando que o gerente se mostre receptivo
e forneca a assisténcia necessaria para que o
problema seja resolvido.

(E) o gerente, ao deter o controle do processo, percebe
0 consultor como mao-de-obra extra para realizar

o trabalho.
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¥W A partir da afirmacdo de que a “Educacdo Permanente

em Salde pode ser orientadora das iniciativas de
desenvolvimento dos profissionais e das estratégias
de transformacdo das praticas de saude”, podemos
afirmar que, seguindo essa ldgica,

(A) deve-se trabalhar com capacitagbes especificas
para possibilitar a incorporacdo de novos conceitos
e principios as praticas estabelecidas.

(B) deve-se facilitar a vivéncia e/ou reflexao sobre as
praticas vividas, buscando a disposicdo para
produzir transformacoes.

€ conveniente que os dados gerais que possibilitam
a identificacdo dos problemas sejam analisados e,
a partir disso, sejam sugeridas explicagbes para
esses problemas.

€ muito importante valorizar a concentracdo dos
saberes, ou seja, os expertises de cada area téc-
nica, na busca de solugdo para os problemas de
saude no pais.

¢ possivel constatar que equipes multidisciplinares
nao favorecem a discussdo de problemas especi-
ficos, pois ndo sdo orientadas para a resolutivi-
dade dos problemas de salde das populagoes.

(©

(D)

(B)

Para muitos educadores, a EPS (Educagao Permanente
em Saude) configura-se como o desdobramento, sem
filiacdo, de varios movimentos de mudanca na forma-
¢do dos profissionais de salde. A partir dessa analise,
feita por Ceccim (2005), considere as afirmagdes abaixo.

I - A EPS resulta da analise das construgbes pedago-
gicas na educacdo em servigos de saude, na
educacdo continuada para o campo da saude e
na educagdo formal de profissionais de saude.

II - Os movimentos de mudanca na atencdo em salde,
mostram-se, no Brasil, dissidentes dos pensamentos
e das obras de Paulo Freire sobre Educacao.

III- Um dos pontos centrais da EPS é sua ligacao poli-
tica com a formacdo de profissionais e de servigos,
bem como sua porosidade a realidade mutavel e
mutante das agGes e dos servicos de saude.

Quais estdo corretas?

(A) Apenas I.

(B) Apenas II.

(C) Apenas III.
(D) Apenas I e III.
(E) I, Il e III.

X FAURGS

No cenario da salde no Brasil e no mundo, surgem
novos elementos que, de alguma forma, produzem
impacto no hospital. Analise as afirmagdes abaixo.

I - A varidvel demogréfica tem mostrado que houve
queda na mortalidade infantil, reducdo de fecun-
didade e envelhecimento da populacao.

II - A inclusdo de diversos novos profissionais na area
de salde a partir dos anos 50, a maior oferta de
cursos formadores para profissionais de salide e a
valorizacao do conceito de equipe multidisciplinar
revelam impacto direto no processo assistencial,
melhorando a qualidade do mesmo.

III- Com relagao ao aspecto custos, observa-se que
0s precos do setor da salde crescem mais que os
da economia em geral, o que caracteriza uma infla-
¢ao intrinseca do setor.

Quais estdo corretas?

(A) Apenas I.

(B) ApenasIe Il
(C) Apenas I e III.
(D) Apenas II e III.
(E) I, I e III.

I
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De acordo com a Lei n° 8.080, de 19 de setembro de
1990, Capitulo II, Titulo IV, assinale a resposta correta.

(A) A politica de Recursos Humanos na area de salde
(Sistema Unico de Saude - SUS) ndo sofrera
necessariamente a formalizacdo e a execugado das
esferas do governo.

(B) Os cargos e as fungdes de chefia, direcao e assesso-
ramento, no ambito do SUS, s6 poderdo ser exer-
cidos em regime de tempo integral.

(C) A formagdo de recursos humanos em todos os
niveis de ensino é de responsabilidade da insti-
tuicdo, que deve implementa-lo conforme a
necessidade, sem regulamentagao especifica.

(D) Mesmo os servidores que acumulam legalmente
dois cargos ou empregos ndao poderdo exercer suas
atividades em mais de um estabelecimento do SUS.

(E) As especializagbes na forma de treinamento em
servico podem ser realizadas sem a participacao
das entidades profissionais correspondentes.

Pag. 4
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(FY Se definirmos o desenvolvimento profissional da

pessoa como a “capacidade para assumir atribuicdes
e responsabilidades em niveis crescentes de comple-
xidade” (DUTRA, 2004), podemos afirmar que

(A) a forma de avaliar pessoas numa organizagao é
um dos aspectos mais dificeis na gestao de pessoas.
Entretanto, o foco de uma avaliacdo deve considerar
o esforgo e o comportamento, ja que esses fatores,
por si sO, determinam a entrega de resultados para
a empresa.

(B) o conceito do desenvolvimento atrelado a complexi-
dade permite construir os instrumentos da gestdao
da pessoa, sem necessidade de incorporar novos
conceitos.

(C) mesmo que a empresa moderna se preocupe com
0 processo sucessorio em sua estrutura hierarquica,
ndo deve investir em pessoas que ocupam cargos
de menor complexidade, principalmente se nao
conseguir, a curto prazo, oferecer condicoes
concretas de crescimento a essas pessoas.

(D) as acdes de desenvolvimento das pessoas devem
concentrar-se em agoes formais (cursos, semina-
rios, etc), a fim de ampliar seus conhecimentos,
principalmente quando o grau de complexidade
das atribuicdes for aumentado.

(E) essa abordagem possibilita criar bases para a
conciliacdo de expectativas entre as pessoas € a
organizacdo. A pessoa passa a ser vista ndo a
partir do cargo que ocupa, mas de sua trajetdria
profissional.

X FAURGS

Na proposta de um Modelo de Gestdao de Pessoas
Estratégico e Integrado, DESENVOLVIMENTO é uma
categoria que congrega processos com o objetivo de
estimular e criar condicdes para o desenvolvimento das
pessoas e das organizagOes. As praticas agrupadas
nessa categoria sao

(A) recolocacdo, capacitacdo e comunicacao.
(B) remuneracao, premiacao e carreira.

(C) informagdo, comunicagao e servicos.

(D) captacdo, transferéncias e promogoes.
(E) capacitacdo, carreira e desempenho.

i) Considerando que, conforme Dutra (2004), no processo

de concepgao e implementacdo de Sistemas de Gestdo
de Pessoas, uma das etapas € a definicdo dos para-
metros do sistema dessa gestao, numere a segunda
coluna de acordo com a primeira, relacionando cada
item a seu respectivo propdsito ou caracteristica.

(1) Identificacdo de necessidades da empresa e das
pessoas existentes na empresa.

(2) Avaliacdo das politicas ou praticas de gestao de
pessoas existentes na empresa.

(3) Analise da cultura organizacional.
(4) Definicao de grupos de trabalho.
(5) Construcdo de um modelo conceitual.

( ) Exige dados sobre o nivel de acesso das pessoas
as informagdes sobre seu trabalho, sobre a
empresa e seus objetivos.

( ) Serve para mapear elementos facilitadores e
inibidores da concepcao e implementacdao do
sistema.

( ) Constitui a fase em que é feito o levantamento dos
porqués da mudanca.

( ) Determina, de forma clara e precisa, o universo de
pessoas que serdao compreendidas pelos sistemas
de gestao.

( ) Constitui o resultado natural da analise das informa-
¢Oes colhidas nas outras fases do processo.

A sequéncia numérica correta de preenchimento dos
parénteses, de cima para baixo, é

(A) 3-2-1-4-5,
(B)3-4-1-5-2.
(C)2-1-4-5-3.
(D)4-2-3-1-5.
(E) 4-1-3-5-2.

I
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FE® No que se refere & cultura organizacional, é correto

afirmar que

(A) os valores sdao considerados como aquilo que é
tido enquanto verdade inquestionavel e natural
da organizagdo, estando situados no nivel mais
profundo da cultura organizacional.

(B) historias constituem importantes elementos da
cultura organizacional; elas sdo coerentes com 0s
valores fundamentais da organizagao, a despeito de
nao haver qualquer comprovacao de que os fatos
tenham ocorrido.

(C) a dindmica cultural antagonica, que ocorre quando
os valores de determinados setores da organizagao
se tornam desalinhados com a cultura dominante
da organizacao, pode ser definida como subcul-
tura.

(D) culturas nacionais podem exercer grande influéncia
sobre as culturas organizacionais, porém esta é
uma relacdo linear. A cultura nacional nunca sofre
influéncia da cultura organizacional.

(E) a cultura organizacional ndo é modificada, mas
ampliada ou ressignificada por meio de altera-
¢des em conceitos considerados essenciais nos
modelos mentais dos criadores da cultura.

X FAURGS

Entender o funcionamento e fazer uma leitura correta
da dindmica de um grupo sdo condicdes fundamentais
para que o facilitador possa propor atividades que
provoquem as desacomodagles necessdrias para o
crescimento do grupo e para que possa realizar inter-
vengOes assertivas e adequadas visando tal objetivo.
Tendo em vista a conceitualizagdo dos processos
grupais elaborada por Schutz (gpud MUSCOVICI, 2008),
considere as afirmagdes abaixo.

I - Na fase de inclusdao, o grupo procura apoio, pro-
tecdo e orientacdo do lider, de outros membros
ou de algum elemento interno.

II - Na fase de controle, o grupo tende a atacar o que
ou quem percebe como causador de uma situagao
conturbadora, estressante.

III- Na fase de afeicdo, as pessoas comunicam, de
forma verbal e nao-verbal, sentimentos como
apoio, rejeicdo, ciimes e hostilidade.

Quais estdo corretas?

(A) Apenas I.

(B) Apenas II.
(C) Apenas III.
(D) Apenas I e II.
(B) I, I e III.

FEX A abordagem vivencial de aprendizagem é amplamente

utilizada em processos de treinamento e desenvolvi-
mento interpessoal. Ela considera que a experiéncia
de cada participante, em uma experiéncia global
compartilhada no grupo, serve de ponto de partida
para a aprendizagem de cada um e de todos. Tendo
em vista o processo vivencial de aprendizagem, assinale
com V (verdadeiro) ou F (falso) as afirmacOes abaixo.

( ) A aprendizagem vivencial pode, eventualmente,
ndo conduzir aos resultados desejados, ja que
depende de fatores internos e externos, do
aprendiz e da situagao.

( ) A aprendizagem vivencial compreende um ciclo
de quatro etapas sequenciais e interdependentes:
atividade, analise, conceituagdo e conexao.

( ) Na etapa de andlise, sdo feitas correlagbes com o
real, comparando-se aspectos tedricos com situa-
¢Oes do trabalho e da vida em geral.

( ) A etapa de conceituacdao consiste no exame e na
discussdo ampla das atividades realizadas, na
analise critica dos resultados e do processo para
alcanca-los.

A sequéncia correta de preenchimento dos parénteses,
de cima para baixo, é

(A) V-F-F-V
(B) V-V-F-F
(C)F-V-F-V
(D)F-F-V-F
(E) V-V-V-F

Segundo Moscovici (2008), “Desenvolvimento de Equipe
€ um programa educacional dirigido a grupos de
pessoas interdependentes que precisam unir esforcos
nos procedimentos de trabalho e na resolugdo de
problemas”. Considerando o exposto, assinale a alter-
nativa correta.

(A) Desenvolvimento de Equipe se aplica exclusiva-
mente a grupos ja existentes que desejam aperfei-
coar seu funcionamento e sua produtividade.

(B) As decisOes sobre papéis, divisdao de tarefas e
abordagem de trabalho na equipe devem ser
responsabilidades do facilitador.

(C) Uma equipe habil, madura e motivada esta livre
de enfrentar dificuldades e problemas.

(D) A resisténcia, na maioria das situacGes, significa
uma reacao sadia ao desequilibrio e € uma variavel
importante para a implantacdao do programa.

(E) Se a resisténcia a mudanga surgir durante o
programa de Desenvolvimento de Equipe, fica
comprovado que o facilitador ndo conduziu o
processo adequadamente.

I
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I S3o diversas as competéncias que um lider precisa ter

para conseguir um bom desempenho na organizagao.
Quinn (gpud CAVALCANTI, 2006) desenvolveu o Modelo
dos Oito Papéis dos Lideres, no qual os papéis repre-
sentam atuagGes que um lider deve estar preparado
para desempenhar, de acordo com o contexto. Em
relacdo a esse modelo, é correto afirmar que

(A) os papéis de monitor, coordenador, diretor e produ-
tor estdao mais voltados para o controle, ja que suas
fungOes principais sdo de estabelecer processos e
metas.

(B) é ao papel do diretor que nos referimos quando
falamos do lider, cujas principais competéncias
sao: gerenciamento de projetos, planejamento do
trabalho e gerenciamento multifuncional.

(C) esse modelo dos papéis do lider serve apenas as
hierarquias mais baixas, como de supervisores e
coordenadores.

(D) os papéis de inovador e negociador estao voltados
para as metas.

(E) o lider mais eficaz é aquele que identifica seu papel
principal a partir das suas principais competéncias e
busca aprimorar essas habilidades especificas sem
pretender integrar os oito papéis.

X FAURGS

A Algumas das teorias contemporaneas sobre lideranca

buscam acompanhar a evolucao dos tempos, e suas
contribuicdes pretendem ampliar a compreensao da
natureza humana utilizando uma perspectiva cada vez
mais holistica, que considera tanto as necessidades
das pessoas quanto aquelas das organizagdes. Tendo
em vista algumas das teorias sobre lideranga segundo
a abordagem sistémica, numere a segunda coluna de
acordo com a primeira.

(1) Lideranca Transformacional

(2) Lideranca Carismatica

(3) Lideranca Visionaria

(4) Lideranca Baseada em Principios

( ) Parte da crenca de que a capacidade de criar a
visdo de futuro € condicdo fundamental para a
atuagdo bem-sucedida do lider.

( ) Nao dissocia o papel do lider da pessoa do lider;
aquilo que o lider prega deve ser compativel com
a vida que ele leva.

( ) Tem como caracteristicas fundamentais: autocon-
fianca, visdo, habilidade de articulacdo, forte
convicgao, sensibilidade ao ambiente, entre outras.

( ) Possui os seguintes estagios: inconsciéncia, cons-
ciéncia, aprendizagem de novos comportamentos,
pratica do novo comportamento, desenvolvimento
de um novo modo de ser, mudanca de valores.

A sequéncia numérica correta de preenchimento dos
parénteses, de cima para baixo, é

(A) 3-4-2-1.
(B) 1-2-3-4.
(C)1-4-2-3.
(D)4-2-3-1.
(E) 1-4-3-2.

I
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O Programa de Desenvolvimento de Equipe tem como

objetivo incrementar a efetividade de um grupo que
precisa trabalhar colaborativamente para alcancar
resultados. Assim, as técnicas e os conhecimentos
sobre dindmica de grupos serdo fundamentais para a
realizacdo desse trabalho. No que se refere aos pro-
cessos de dinamica dos grupos e de desenvolvimento
de equipe, assinale a afirmacdo correta.

(A) Durante o processo de observacdo, deve-se estar
atento aos fenémenos do grupo, que acontecem
apenas em dois niveis interdependentes: o intra-
pessoal e o interpessoal.

(B) Em um Programa de Desenvolvimento de Equipe,
o consultor/facilitador deve estabelecer uma
relacdo de superioridade com o cliente (geren-
te/lider), uma vez que o consultor é a pessoa que
domina a técnica e que ira conduzir todo o trabalho
do grupo.

(C) Os componentes principais do funcionamento de
um grupo sao: objetivos, motivagdo, comunicagao,
processo decisério, relacionamento, lideranca e
inovacao.

(D) O gerente/lider da equipe ndo deve participar do
Programa de Desenvolvimento de Equipe, uma
VEzZ que a sua presenca inibiria a manifestacdo de
alguns membros do grupo, e sua autoridade seria
ameacada.

(E) A lideranca predominante no evento inicial de
Desenvolvimento de Equipe cabe ao gerente/lider e
sera progressivamente compartilhada com o con-
sultor/facilitador, ja que o lider é o verdadeiro
responsavel pelo desenvolvimento de sua equipe
no dia-a-dia, e o consultor precisa de um tempo
para conhecer o grupo com o qual ira trabalhar.

X FAURGS

IEY No processo de desenvolvimento de competéncias, o

feedback é de ajuda fundamental para mudancas de
comportamento, melhora de desempenho e alcance de
objetivos, além de contribuir para a construcdo de
um relacionamento humano auténtico. Diante do
exposto, assinale a alternativa correta.

(A) Para tornar-se realmente um processo Util, o
feedback deve ser, tanto quanto possivel, geral
ao invés de especifico, para que o receptor ndo
reaja defensivamente, deixando de ouvir o que
esta sendo dito.

(B) O grupo também necessita receber informagoes
sobre o seu desempenho, e os mesmos problemas
envolvidos no feedback individual estao presentes
no de grupo, em maior ou menor grau.

(C) O feedback deve ser dado mesmo quando a pessoa
que ira recebé-lo ndo estiver preparada psicologi-
camente ou nao sentir a sua necessidade, pois
muitas pessoas ndo sdo disponiveis para ouvir
criticas e, se ndo for dessa forma, nunca saberdo
suas necessidades de aperfeicoamento.

(D) O feedback de grupo ndo pode ser fornecido por
membros do grupo que estiverem atuando como
participantes-observadores, uma vez que seu
envolvimento no processo grupal nao permite
uma distancia 6tima necessaria.

(E) Todos precisam receber feedback positivo, porém
quem recebe um feedback negativo deve ficar
alerta, ja que demonstra ineficiéncia e falta de
competéncia para realizar o trabalho.

Em um grupo de trabalho, as diferencgas individuais
trazem diferencas de opinido que podem ser expressas
em discorddncias quanto a metas, meios ou procedi-
mentos. Essas discorddncias podem conduzir a
diversas reacgoes, entre elas, o desencadeamento de
conflitos, que podem ser abertos ou velados. Em relagao
aos conflitos no grupo, assinale a alternativa correta.

(A) A tética de apaziguamento, que € uma das taticas
de didlogo, € a etapa em que ocorre a negociagao,
quando as partes em conflito esforcam-se em
definir um objetivo especifico.

(B) As modalidades de lidar com os conflitos compre-
endem dois conjuntos de taticas: as de luta/fuga
e as de evasao.

(C) A tatica que promove melhoria de relacionamento
e resultado satisfatorio para a resolugdo de conflitos
é a de evasdo.

(D) Como fungdes positivas do conflito, podemos dizer
gue ele desafia a acomodacdo de ideias e de posi-
¢Oes, bem como desvenda problemas escondidos.

(E) As mudancgas no grupo, seu crescimento e desen-
volvimento resultam do modo como os conflitos
sao enfrentados e resolvidos; porém, para que
um grupo seja considerado uma equipe, um dos
requisitos é a auséncia de conflitos.
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PX] No que se refere as politicas salariais, é correto afirmar
que

(A)

(B)

(©

(D)

(B)

os reajustes salariais concedidos para a reconsti-
tuicdo do poder de compra, uma vez que sdo
negociados entre os sindicatos patronais e profis-
sionais seguindo os indices legais, ndo interferem
na administracdo dos salarios.

cada empresa tem autonomia para a definicao de
seu salario de admissdo, mas esse, em fungao
dos valores de pisos dispostos para as categorias
profissionais, sempre corresponde ao valor minimo
da faixa salarial de cada grau.

0 aumento salarial por mérito é concedido aos
colaboradores que passam a ocupar cargos classifi-
cados em graus superiores, como reconhecimento
pela dedicacdao e pelo desenvolvimento dos
conhecimentos e habilidades adquiridos para
ocupar um novo cargo.

a promocao vertical € concedida ao funcionario
que apresenta aprimoramento das competéncias
inerentes ao seu cargo, ocorrendo a promogao
para uma classe superior de salario no mesmo
cargo e grau.

0 aumento por reclassificacdo ocorre quando ha
mudanca de um cargo classificado em um grau
para outro superior, sendo que os funcionarios
gque ocupam esse cargo passam a perceber o
salario do novo grau de enquadramento, desde
que apresentem as novas qualificacdes exigidas.

X FAURGS

PXR No que se refere & administracdo de cargos e salarios,
assinale com V (verdadeiro) ou F (falso) as afirmagdes
abaixo.

()

()

()

()

()

O plano de cargos e salarios deve propiciar carreiras
profissionais que levem a valorizagao do individuo
na empresa e, para evitar a competicdo interna, as
informag0es relativas a descri¢des e hierarquizagao
dos cargos, bem como a faixas salariais e salarios
individuais, devem ser tratadas como confidenciais
pela area de Recursos Humanos.

O plano de cargos e salarios ndo deve servir apenas
para administrar salarios, mas, sim, como base
para o desenvolvimento do homem na organiza-
¢do, integrando-se com os demais programas de
Recursos Humanos, como avaliagao, treinamento
e recrutamento interno.

O plano de carreira é o instrumento que define as
trajetdrias de carreiras existentes na empresa, isto
€, a sucessdao de cargos que exigem requisitos
crescentes, e tem o desenvolvimento profissional
dos colaboradores como escopo principal.

O planejamento de carreira é o estabelecimento
do plano de desenvolvimento individual, o qual
se refere ao aprendizado atual com as experién-
cias profissionais do individuo que possam me-
Ihorar as competéncias para atingir o objetivo de
desenvolvimento.

Tanto o plano quanto o planejamento de carreira
sao de responsabilidade da organizacdo, podendo
esta estipular um processo de elaboracdao que,
conduzido pela area de Recursos Humanos, con-
temple a participagao de chefias e funcionarios.

A sequéncia correta de preenchimento dos parénteses,
de cima para baixo, €

(A)
(B)
©
(D)
(B)

I
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PPA Segundo Siqueira (2002), “a ma avaliacdo decorre do

mau avaliador”, o que consiste na dificuldade funda-
mental do processo de avaliacdo. Frente a essa consi-
deracdo, € correto afirmar que o avaliador deve

(A) eliminar as desconfiancas quanto a pertinéncia
dos instrumentos de avaliacdo ao desvincula-los das
influéncias do seu estilo gerencial e da cultura orga-
nizacional, reduzindo as resisténcias a mudanca.

(B) focar sua avaliacdo no atendimento as orientagbes e
as normatizagbes da instituicao, a fim de evitar as
suposicoes gerenciais que possam expressar teorias
deformadas da realidade, preconceitos ou discrimi-
nacgdes por parte do avaliador.

(C) evitar a identificacdo de extremos de desempenho,
isto &, os comportamentos excelentes ou péssimos
de cada um dos seus funcionarios, para reduzir as
resisténcias naturais do avaliado quanto a assimi-
lagdo de criticas na avaliagdo de desempenho.

(D) utilizar-se da avaliacgdo de desempenho como o
instrumento formal que a organizacdo coloca a
sua disposicao para demitir ou promover seus
subordinados de acordo com o resultado das
acoes desses, atuando, assim, na eliminagao
dos excessos negativos de comportamentos.

(E) ter consciéncia dos pressupostos que estimulam a
sua visao sobre a natureza humana no trabalho e
na vida em geral, chegando, assim, ao autoconhe-
cimento e a compreensdo das repercussoes de seu
comportamento e do impacto que elas produzem
naqueles com os quais se relaciona.

X FAURGS

PE] A avaliagio de desempenho, segundo Siqueira (2002),
foca sua atencdo tanto sobre o desempenho de funcio-
nario quanto sobre 0 modo como esse se processa, isto
¢, sobre os resultados e os comportamentos praticados
para sua obtencdo. Dessa forma, € INCORRETO
afirmar que a avaliagdo de desempenho

(A) auxilia na verificacdo de aprendizagens e na indica-
¢ao de necessidades de treinamentos, contribuindo
para a identificacdo das diferencas individuais.

(B) possibilita a identificacdo dos pontos fortes e fracos
dos funcionarios e, consequentemente, das organi-
zagOes, apoiando as pesquisas de clima organiza-
cional.

(C) oportuniza a identificagdo de problemas de trabalho
em geral, no relacionamento individual, intra ou
interequipes, bem como a gestdo de crises nas
equipes e nos processos operacionais (sistemas
técnico e social).

(D) transmite ao funcionario informagdes sobre como
seu desempenho é percebido e constitui-se como
registro historico suplementar para acdes adminis-
trativas de gestdo, dissociada da indicacdo de
promocoes e de aumentos salariais por mérito.

(E) estimula a comunicagdo interpessoal, o desenvol-
vimento individual do avaliador e do avaliado,
bem como do conceito de “equipe de dois”,
formada por chefe e subordinado.

PX O Balanced Scorecard pode caracterizar-se como a
pedra angular do sistema gerencial de uma organizacao,
desde que alinhe e apoie processos-chaves. As alter-
nativas abaixo correspondem a esses processos,
EXCETO uma delas. Assinale-a.

(A) Alinhamento das visGes estratégicas e operacionais.

(B) Associacdo dos objetivos estratégicos com as metas
de curto prazo.

(C) Obtencdo de feedback para fins de conhecimento
e aperfeigopamento da estratégia.

(D) Identificacdo e alinhamento das iniciativas estra-
tégicas.

(E) Comunicacgdo da estratégia a toda a organizagao.

I
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PEl Considerando que o mapa estratégico do Balanced

Scorecard fornece um modelo que mostra como a
estratégia liga os ativos intangiveis a processos que
criam valor, numere a segunda coluna de acordo com
a primeira.

(1) Perspectiva Financeira

(2) Perspectiva do Cliente

(3) Perspectiva dos Processos Internos

(4) Perspectiva do Aprendizado e Crescimento

( ) Define os ativos intangiveis mais importantes para
a estratégia.

( ) Refere-se a resultados tangiveis.
( ) Refere-se a processos criticos.

( ) Fornece o contexto para que os ativos intangiveis
criem valor.

A ordem correta de preenchimento dos parénteses, de
cima para baixo, é:

(A) 4-3-1-2.
(B) 2-1-3-4.
(C)4-1-3-2.
(D)3-1-2-4.
(E) 2-3-1-4.

Na Consultoria, todo o passo que leva a implementacdo
de uma solugdo pode ser visto como uma oportunidade
para engajar o cliente, reduzir a resisténcia e aumentar
as probabilidades de sucesso. Nesse contexto, consi-
dere as afirmagdes abaixo.

I - Quando pedir ao cliente para definir o problema,
vocé deve acrescentar 0 que pensa serem as
provaveis causas subjacentes do problema.

II - Mesmo que vocé saiba quais aspectos do problema
devem ser analisados, deve levar em conta a
experiéncia operacional que o cliente apresenta e,
por isso, é importante perguntar-lhe o que buscar.

III- A coleta de dados deve ser feita apenas pelo
consultor, uma vez que a participacdo do cliente
pode levar as pessoas envolvidas a omitir infor-
magcdes pelo aspecto hierdrquico que, muitas vezes,
esta presente, nao sendo aconselhavel correr esse
risco.

IV - Depois de concluido o estudo do problema e feitas
as recomendacOes pelo consultor, este deve,
sempre, afastar-se e deixar para o cliente a tomada
de decisoes.

Quais estdo corretas?

(A) ApenasIe Il

(B) Apenas I e III.

(C) Apenas Il e 1V.
(D) Apenas III e IV.
(E) Apenas I, III e IV.

X FAURGS

A reunido de feedback representa um momento central
na atividade de consultoria. Dela resulta a intervengao
que pode vir a resolver um problema ou mudar um
status quo. Por esse motivo, é considerada um
momento altamente ansiogénico para o cliente e para
o consultor. Para melhor gerenciar a reunido de
feedback, é importante o preparo do consultor,
atentando para fatores como

I - a busca por um formato de reunidao que propicie
ao gerente ou ao grupo participar da analise dos
dados apresentados;

II - 0 uso de uma linguagem que seja avaliativa,
centrada, especifica, curta e simples;

III- o cuidado para nao devolver informagdes ao
cliente sobre seu modo pessoal de lidar com o
problema-alvo;

IV - a dedicagdo especial de atengdo as reacbes do
cliente frente a apresentacao dos dados, pois elas
determinardo o grau de comprometimento interno,
que permanecera depois que o consultor for
embora, e repercutirdo na efetividade da expe-
riéncia.

Quais estdo corretas?

(A) ApenasIe Il

(B) ApenasIelVv.

(C) Apenas II e III.
(D) Apenas III e IV.
(E) Apenas I, III e IV.

PXY Considerando-se que hd uma relagdo intima entre com-
peténcias organizacionais e individuais, assinale a afir-
macao INCORRETA.

(A) As competéncias individuais, ou seja, as entregas
esperadas das pessoas, devem estar focadas no
gue é essencial.

(B) Se o individuo tem como competéncia individual,
por exemplo, o foco na exceléncia operacional,
certamente traz consigo habilidades que garanti-
rao exceléncia no seu desempenho na organiza-
¢ao onde atua.

(C) A origem das competéncias individuais & muito
importante e deve estar em consonancia com a
orientacdo estratégica da organizacdo.

(D) O conceito de competéncia foi, a partir de estudos
realizados desde 1973, ampliado para dar suporte
a processos de avaliagdo e para orientar acoes de
desenvolvimento profissional.

(E) A gestdo de pessoas baseada em competéncias,
para trazer bons resultados, deve permitir que o
gestor avalie os riscos e acompanhe os resultados
de suas decisbes. Para tanto, deve aplicar os
conceitos de competéncia, complexidade e espaco
ocupacional.
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PXY Segundo a teoria situacional, a lideranca bem-sucedida

¢ alcancada através da selecdo de um estilo de lideranca
de acordo com o nivel de maturidade dos seguidores.
Baseado nessa teoria, é correto afirmar que, quando
o funciondrio possui um nivel de maturidade

, 0 estilo do lider deve ser o de
, de modo que

Assinale a alternativa que preenche, correta e respecti-
vamente, as lacunas acima.

(A) baixo para moderado — determinar — o lider precisa
ser bastante diretivo, estabelecendo objetivos,
padrdes e procedimentos

(B) baixo — persuadir — o lider utilizara um compor-
tamento diretivo, por causa da falta de capacidade
do subordinado em relacdo a tarefa

(C) alto — compartilhar — o lider utilizara um estilo
mais participativo, de apoio e ndo diretivo, em que
ambos participem juntos da tomada de decisao

(D) moderado para alto — compartilhar — o lider deve
dar suporte e consultar o subordinado na tomada
de decisdo, pois o lider e o liderado participam
juntos nesse processo

(E) moderado para alto — delegar — o lider permitira
consideravel autonomia para que o subordinado
possa decidir como realizar o trabalho, ja que
nesse nivel de maturidade ja se tem habilidade
para tomada de decisdo sem muita direcao

X FAURGS

€D O avaliador e sua equipe devem ser capazes de apreen-

der o processo de mudanga, absorvé-lo e incorpora-lo
ao seu cotidiano, superando a Sindrome de Gabriela,
retratada por Dorival Caymmi em sua musica “Modinha
para Gabriela”:

Eu nasci assim
Eu cresci assim
Eu sou mesmo assim
Vou ser sempre assim
Gabriela, sempre Gabriela

No que se refere a estratégia do avaliador para alcancar
tal objetivo, € INCORRETO afirmar que o mesmo
deva

(A) aumentar a aceitacdo das iniciativas de mudanca,
compatibilizando-a com a cultura organizacional
ao intervir de forma planejada com o objetivo de
torna-la permeavel a mudanga pretendida.

(B) reduzir as resisténcias dos membros de seu
grupo, ajudando-os a compreender 0 que acon-
tece e no que a mudanca pode afetar-lhes, além
de demonstrar-se efetivamente comprometido com
a mesma.

(C) focar sua atencdao nos funcionarios de melhor
desempenho, ja que esses tendem, de inicio, a
serem mais resistentes, pois ja obtém sucesso
em seu trabalho, compreendendo que resistir a
mudanca é uma atitude natural e previsivel.

(D) aumentar sua flexibilidade a mudanga, mantendo
a confianca na sua capacidade de obter resultados
positivos, a serenidade e a capacidade de aprender
com 0 insucesso.

(E) extrair a contribuicdo e a participacao de seus
colaboradores, agregando a equipe a sinergia
de suas habilidades, de seus conhecimentos,
valores e talentos para a realizagdo do proposito
comum.
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