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Vocé recebeu do fiscal o seguinte material:
a) Este Caderno, com 50 (cinquenta) questdes da Prova Objetiva, sem repeti¢do ou falha, conforme distribuigdo abaixo:

LINGUA M - .
PORTUGUESA LEGISLAGAO E ETICA CONHECIMENTOS ESPECIFICOS
1a8 9a15 16 a 50

b) Um Cartado de Respostas destinado as respostas das questdes objetivas.

Verifique se este material esta em ordem e se o0 seu home e nimero de inscrigdo conferem com os que aparecem no Cartdo de
Respostas. Caso contrario, notifique imediatamente o fiscal.

Ap6s a conferéncia, o candidato devera assinar no espago préprio do Cartdo de Respostas, com caneta esferografica de tinta
na cor azul ou preta.

No Cartdo de Respostas, a marcagao da alternativa correta deve ser feita cobrindo a letra correspondente ao nimero da
questdo e preenchendo todo o espago interno, com caneta esferografica de tinta na cor azul ou preta, de forma continua e
densa.

Para cada uma das questdes objetivas, sdo apresentadas 4 (quatro) alternativas classificadas com as letras (A, B, Ce D), mas
s6 uma responde adequadamente a questéo proposta. Vocé s6 deve assinalar uma alternativa. Amarcagdo em mais de uma
alternativa anula a questdo, mesmo que uma das respostas esteja correta.

Somente depois de decorrida 01 (uma) hora do inicio da prova, o candidato podera entregar seu Cartdo de Respostas, seu
Caderno de Questdes e retirar-se da sala de prova. O candidato que insistir em sair da sala de prova, descumprindo o aqui
disposto, devera assinar o Termo de Ocorréncia declarando sua desisténcia do Concurso, que sera lavrado pelo Coordenador
do Local.

Ao candidato, sera permitido levar seu CADERNO DE QUESTOES a partir de 01 (uma) hora para o término da prova e desde
que permanega em sala até esse momento.

N&o sera permitida a cdpia de gabarito no local de prova. Ao terminar a prova de Conhecimentos, o candidato entregara,
obrigatoriamente, ao fiscal de sala, o seu CARTAO DE RESPOSTAS e 0 seu CADERNO DE QUESTOES, ressalvado o
estabelecidonoitem?7.

Reserve os 30 (trinta) minutos finais para marcar seu Cartdo de Respostas. Os rascunhos e as marcagdes assinaladas no
Caderno de Questdes ndo serédo levados em consideragao.

Os 3 (trés) ultimos candidatos permanecerédo sentados até que todos concluam a prova ou que termine o seu tempo de
duracgéo, devendo assinar a ata de sala e retirar-se juntos.
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LINGUA PORTUGUESA

Texto para responder as questdes 1 a 8.

Ucrania e o mundo civilizado

Cobertura ocidental sobre Ucrania. Na CBS: “Este ndo é um
lugar como o lraque ou o Afeganistdo. Esta € uma cidade
relativamente civilizada, relativamente europeia”. Na ITV
britdnica: “O impensavel aconteceu. Esta ndo € uma nagdo em
desenvolvimento do terceiro mundo — esta € a Europa!”. Na BBC:
“E muito emocionante para mim porque vejo europeus com olhos

azuis e cabelos loiros sendo mortos”.

Ha quase meio milhdo de refugiados da Ucrania, metade deles
para a Polbnia, a mesma que ha pouco mandava tropas para
bater em refugiados. Ha relatos de africanos e de brasileiros
barrados em trens fugindo da Ucrania. Enfatizar que nossa dor é
seletiva — geografica e racialmente — ndo apaga a realidade da
dor (na Ucrania, é real e cruel); apenas ressalta que nossa
empatia é proporcional a humanidade que concedemos a quem
sofre.

Raca é uma fronteira, nos lembra Achiume em “Racial Borders”.
Regimes formais (status de refugiado) e informais (ser aceito em
um trem) conferem privilégios raciais a uns e imobilidade a outros.
A quem chamamos civilizados, a compaixado. Aos barbaros, a
penuria. O maior campo de refugiados do mundo, no Quénia,
continua ameacgado de fechar. San¢des econémicas dos EUA
continuam a levar o Afeganistao a fome.

No livro “History of White People”, Painter nos lembra que o
reconhecimento de povos do Leste Europeu como igualmente
brancos no Ocidente foi objeto de disputa. Foi por ter admirado a
beleza de um cranio oriundo das montanhas do Caucaso na
Russia, alias, que Blumenbach, em 1795, classificou o grupo
europeu como caucasiano.

A anedota persiste e nos lembra que raga é, ao mesmo tempo,
arbitraria e poderosa. No mesmo século 18, o termo “civilizagéo”
era inventado para separar europeus dos barbaros colonizados
(n6s, no caso). Por baixo do derramar de sangue da guerra,
desumano e inutil, reside paradoxalmente a chave para
compreender a nossa humanidade: todos sangramos, nés que
somos seletivos no olhar.

Thiago Amparo
Folha de Sao Paulo, 03/03/2022

1. Adiscussao central do texto se sustenta narelagéo entre:

A) realidade econdmica e sensacionalismo midiatico
B) origem geogréfica e motivagédo para a guerra

C) afeto humanitério e acirramento neoliberal

D) segregacaoracial e parcialidade nareagéo

2. No primeiro paragrafo, uma premissa considerada comum a

perspectiva sustentada em todos os relatos remete a seguinte

ideia:

A) aestéticadeve serum critério de visibilidade

B) um continente é superior em relagdo aos demais

C) alguns povos assumem posturas mais violentas

D) intervencdes bélicas estdo superadas no mundo
contemporaneo

3. No segundo paragrafo, a perspectiva adotada pelo autor se
baseia na seguinte ideia:

A) os sofrimentos podem ser relativizados

B) areacao variade acordo com quem seja o alvo

C) afugadeuma populagdo nao se justifica facilmente

D) ainvaséo de territério estrangeiro deve ser criminalizada

4. No terceiro paragrafo, o autor menciona o campo de
refugiados, situado no Quénia.
Essa mencgédo estabelece, com a discussdo apresentada no
paragrafo, a fungao textual de:

A) demonstragdo dadistingdo construida entre grupos

) contraposi¢do atese da existéncia do privilégio racial
C) reforgodafronteira entre regimes formais e informais

) énfase a semelhanga entre os exemplos apresentados

5. No quinto paragrafo, o autor destaca uma articulagéo que ele
considera paradoxal.
O paradoxo se refere a relagéo entre os seguintes aspectos:

A) inutilidade dos conflitos e utilidade do conhecimento sobre a

realidade

B) importancia dos avangos tecnologicos e desperdicio com
uso em guerras

C) aprimoramento dos valores humanos e instintos animais
primitivos

D) progresso civilizatérioimplacavel e fragilidade do corpo

6. “Enfatizar que nossa dor é seletiva — geografica e
racialmente —ndo apaga arealidade da dor” (2° paragrafo)
No trecho, a palavra “que” introduz uma oragao com a fungéo de:

A) complemento nominal
) objetoindireto

C) objetodireto
) predicativo

7. No segundo paragrafo, o emprego da palavra “mesma’
estabelece uma coeséo entre as partes da frase, com o propoésito
de enfatizar umarelagao de:

A) concesséo entre beneficios e maleficios indicados
) explicagéo para aadogao do procedimento apresentado
) contradigdo entre as duas iniciativas mencionadas
) motivagao para o empreendimento militar proposto

O emprego da virgula marca a elipse de um verbo em:

“na Ucrania, é real e cruel” (2° paragrafo)

“Aos barbaros, a penuria” (3° paragrafo)

“Foi por ter admirado a beleza de um cranio oriundo das
montanhas do Caucaso na Russia, alias” (4° paragrafo)

“A anedota persiste e nos lembra que raga €, a0 mesmo
tempo, arbitraria e poderosa” (5° paragrafo)
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LEGISLAGAO E ETICA

9. Determinado servidor publico civil da Unido, nomeado para
cargo de provimento efetivo, se encontra submetido a estagio
probatério por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o
qual sua aptidao e capacidade seréo objeto de avaliagédo para o
desempenho do cargo, devendo ser observados os seguintes
fatores, aluzdalLein®8.112/90:

A) inovacéo, motivagédo, empreendedorismo e engajamento

B) assertividade, imobilidade, capacidade de adaptagéo e
dinamismo

C) assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
produtividade e responsabilidade

D) comprometimento com o desenvolvimento pessoal, gestor
do tempo e positivismo
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10. DJ pretende obter informagdes da Administragdo Publica
baseado no exercicio do direito de peticdo para defesa de
direitos.

Nos termos da Constituicdo Federal, o direito de peticéo é:

A) custeado por taxas

B) restritoacidadéos

C) independente de quaisquer pagamentos
D) contrério a publicidade

11. Abner é professor e estava degustando um café no bar da
escola X quando um grupo de estudantes, recebendo um novo
aluno, determinou que este abrisse uma melancia com a cabeca
e comesse a fruta, sob ameagas fisicas, caso ndo concluisse a
tarefa.

Nesse caso, nos termos daLein®13.185/2015, trata-se de:

A) trote

B) bullying

C) recepcgao

D) acolhimento

12. Break foi acusado de cometer o crime de racismo e alegou,
como defesa, que os fatos seriam antigos, o que ndo permitiria o
julgamento decorrente desse crime.

Nos termos da Constituicdo Federal, a pratica do racismo
constitui crime:

A) afiangavel
B) temporario
C) momentaneo
D) imprescritivel

13. Para muitos estudiosos da Administragcéo Publica, a razéo de
existir do Estado € a prestag&o de servigos para a populagéo.

A vista disso, os servidores publicos civis, com base na Lei
n°®8.112/90, devem tratar:

A) comurgéncia as ordens superiores ainda que ilegais

B) com urbanidade os demais servidores publicos e o publico
emgeral

C) com menoscabo a economia do material e da conservagao
do patrimdnio publico

D) com detragdo as atribuicbes legais e regulamentares
inerentes ao cargo ou fungéo

14. Loren é professora e deseja participar da gestio da escola
municipal onde leciona. A escolha da Diretora deu-se em elei¢do
que ocorre em processo similar as eleigdes nacionais, com
registro, debate e voto, secreto. Apos a apuragdo dos votos,
Loren perde por um voto. Nos termos da Lei n°® 9.394, de 20 de
dezembro de 1996, os sistemas de ensino definirdo as normas da
gestéo do ensino publico na educagéo basica, que sera:

A) imposta
B) democratica
C) seletiva
D) popular

15. Di é um crianca que perdeu seus pais em decorréncia de
doenga grave. Diante da situagdo de orfandade, o menor foi
encaminhado para entidade assistencial e aguarda familia
substituta. Nos termos do Estatuto da Crianca e do Adolescente,
a colocagdo em familia substituta far-se-a mediante:

A) curatela

B) interdicédo

C) apadrinhamento
D) tutela

CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

16. A analise de cargos é o processo de obtengéo de
informagdes sobre os cargos, no qual sdo determinados os
deveres, as tarefas ou as atividades do cargo. O conceito de
especificagédo de cargo é:

A) um conjunto de fungdes substancialmente idénticas quanto a
natureza das tarefas executadas e as especificagbes
exigidas dos ocupantes

B) umrelato das tarefas ou atribuigdes que compdem um cargo,
descritas de forma organizada

C) um conjunto de tarefas atribuidas a cada colaborador na
organizagdo, podendo também ser exercida por uma pessoa
que, sem ocupar um cargo, desempenha proviséria ou
definitivamente uma tarefa, como acontece caso a empresa
terceirize o servigo

D) a descrigdo de competéncias, conhecimentos, habilidades,
requisitos (escolaridade, experiéncia iniciativa, habilidade,
porte fisico), responsabilidades (por equipamentos,
informacgdes, pessoas etc.) e condigdes de trabalho (imposto
ao ocupante do cargo)

17. Aavaliagdo médica é parte integrante do processo seletivo e
fundamental para o éxito do processo. Consiste também em uma
defesatanto para a empresa como para o trabalhador, que terade
lidar com o impacto do ambiente e das condi¢bes de trabalho em
suas condicdes fisicas. O exame admissional do candidato deve
serrealizado:

A) noinicio do processo seletivo

B) somente apds todo o processo seletivo

C) quando o candidato é chamado para a entrevista, ja deve
levar o exame admissional

D) quando o candidato se propde a fazer o processo seletivo de
uma empresa, o candidato ja deve fazer o exame por sua
conta e levar junto com os documentos que sao solicitados

18. O recrutamento externo deve abordar o mercado de recursos
humanos de maneira precisa e eficaz, no sentido de alcancgar e
atrair os candidatos que deseja buscar. Por outro lado, o
recrutamento interno ajuda e acelera a promovabilidade dos
funcionarios. Alias, ele ¢ feito por meio da movimentagéo interna
de funcionarios, seja por planos de carreira, alocagdo de
competéncias individuais ou ainda em substituicdes em
decorréncia de planos de expansao do negécio ou situagdes ndo
previstas, como desligamento de funcionarios. O recrutamento
interno:

A) incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionérios a
organizagao, motiva e encoraja o desenvolvimento
profissional dos atuais funcionarios

B) mantém e conserva a cultura organizacional existente e
funciona como um sistema fechado de reciclagem continua

C) pode bloguear a entrada de boas ideias, experiéncias e
expectativas, facilita o conservantismo e favorece a rotina
atual

D) é ideal para empresas mais burocratizadas e mecanistas,
pois mantém quase inalterado o atual patriménio humano da
organizagao
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19. Segundo Anastasi (1977 apud Faissal, 2006), um teste & “um
instrumento padronizado, construido com base em
procedimentos estatisticos, que visa medir um ou mais aspectos
da personalidade total, por intermédio de amostras de
rendimento ou comportamento”.

Atualmente existem varios testes padronizados que avaliam as
habilidades dos candidatos. Porém, sua utilizacdo deve ser
cuidadosa, ndo devendo ser aplicados como Unica fonte de
informagdo, e sim para integrar um conjunto de métodos e
técnicas utilizados para selecionar o candidato. Os testes se
dividem da seguinte forma: psicoloégicos de conhecimentos e
situacionais.

Testes psicoldgicos séo utilizados:

A) para a verificagao de conhecimentos técnicos em concursos,
elaborados na forma de provas de conhecimentos; nas
empresas, no entanto, podem ser elaborados com o apoio da
area de requisitante quando relacionados a temas
especificos e podem ser orais ou escritos, objetivos ou
discursivos

B) comouma alternativa barata e muito eficiente em relagéo aos
testes de mercado, pois podem ser criados pela propria
equipe de RH da empresa com o auxilio dos gerentes do
setor solicitante davaga

C) em geral para identificar e avaliar tragos de personalidade e
quociente de inteligéncia (Ql); ha também os inventarios de
interesses, que indicam as areas de interesse do candidato

D) como uma alternativa barata para a verificagdo do
conhecimento e que visa identificar e avaliar tragos de
personalidade; seu uso, juntamente com outros tipos de
testes, servem para situagdes como orientagéo profissional

20. As dinamicas de grupo sd@o muito eficientes quando
aplicadas com um objetivo bem definido e por profissionais com
formagéo adequada. Em geral, as dindmicas de grupo sé&o
utilizadas para que os observadores possam identificar e verificar
a aplicacdo de competéncias em situagdes simuladas. Nesse
processo, € possivel observar. comportamento, processo e
mercado. O tipo de comportamento que se espera de um
candidato em uma dinamica de grupo contempla, entre outros:

A) negociagdo, parcerias, relagdo, comunicagdo e otimizagao
derecursos

B) cooperagéo, flexibilidade, relacionamento interpessoal,
empreendedorismo, nivel de estresse e proatividade

C) métodos de trabalho, lideranga, tomada de deciséao,
administragdo do tempo e planejamento

D) parcerias, otimizagdo de recursos, planejamento
estratégico, gestdo de tempo e conhecimento especifico
sobre o assunto abordado

21. A entrevista de selegdo funciona como um processo de
comunicagédo entre duas ou mais pessoas que interagem entre si
e no qual as partes estdo interessadas em se conhecer
mutuamente. De um lado, o entrevistador ou tomador de decisdo
e, de outro lado, o entrevistado ou o candidato, também tomador
de decisdo. A entrevista de selecdo é a técnica seletiva mais
utilizada, entretanto, ela apresenta vantagens e desvantagens.
Sé&o desvantagens da entrevista de selegao:

A) técnica altamente subjetiva; forte margem de erro e variagéo;
exige treinamento do entrevistador

B) contato direto e face a face com o candidato; proporciona
interacdo com o candidato; suporte sem preparagéo prévia

C) foco no candidato como pessoa humana e suas diferengas
individuais; é dificil comparar varios candidatos entre si

D) permite avaliar como o candidato se comporta e suas
reagdes; nem sempre o candidato se sai bem na entrevista

22. 0 salario é uma contraprestagdo pelo trabalho de uma
pessoa a organizagdo. Em troca do dinheiro, elemento simbolico
e intercambiavel, a pessoa empenha parte de si mesma, de seu
servico e de sua vida, comprometendo-se a uma atividade
cotidiana e a um padrao de desempenho na organizagao.
Existem trés tipos de salario: por unidade de tempo, por resultado
e o salario tarefa. O salario por resultado:

A) é o processo que envolve todas as formas de pagamento ou
de recompensas dadas aos funcionarios e decorrentes do
seu emprego

B) refere-se ao pacote de recompensas quantificaveis que um
empregado recebe pelo seu trabalho

C) éum processo de troca, pois de um lado ha as expectativas
de trabalho por parte da organizagdo e, de outro, a
recompensa que uma pessoa recebe pelo seu trabalho
durante determinado periodo estabelecido pelas
associac¢des empresariais

D) refere-se a quantidade ou ao nimero de pegas ou obras
produzidas pela pessoa e abrange os sistemas de incentivos
(comissdes ou porcentagens) e prémios de produgdo
(gratificagdes por produtividades ou pelos negoécios
efetuados)

23. Administracdo de salarios € o conjunto de normas e
procedimentos utilizado para estabelecer e/ou manter estruturas
de salarios equitativas e justas na organizagdo. Como a
organizagdo € um conjunto integrado de cargos em diferentes
niveis hierarquicos e em diferentes setores de atividades, a
administrag&o salarial € um assunto que envolve a organizagéo
como um todo e que repercute em todos os niveis e setores. E um
dos objetivos da administragdo de salarios:

A) remuneragéo abaixo ou acima do mercado

B) remuneracéo aberta ou remuneragéo confidencial

C) garantia da competitividade e da sustentabilidade da
organizagéo

D) previsdaode remuneragao fixa apta para alta lucratividade

24. A politica salarial é o conjunto de decisdes organizacionais
tomadas a respeito de assuntos relacionados com remuneragéo
e beneficios concedidos aos colaboradores. Na verdade, é um
conjunto de normas e diretrizes que orienta a administragéo dos
salarios na organizagao e define uma estrutura salarial. Constitui
a trilha sobre a qual correrdo as decisdes sobre salarios. No
entanto, a politica salarial € dinAmica e se altera conforme as
situagdes interna e externa. O objetivo principal da remuneragéo
€ criar um sistema de recompensas que seja equitativo tanto para
a organizagéo quanto para os funcionarios. Uma politica salarial,
para ser eficaz, deve atender simultaneamente a alguns critérios,
como:

A) ser adequada, equitativa, balanceada, ter eficacia quanto a
custos, ser segura, incentivadora e aceitavel para os
funcionarios

B) buscar requisitos mentais, requisitos fisicos, habilidades,
responsabilidades, dar condigbes de trabalho, ser adequada
e equitativa

C) promover equilibrio interno, equilibrio externo, premiagéo,
promogao, competitividade, comprometimento e inovacao

D) ser incentivadora, aceitavel para os funcionarios, buscar
requisitos fisicos e mentais, dar condiges de trabalho, ter
equilibrio interno e externo, ser competitiva e equitativa
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25. A remuneracéo fixa ainda predomina na maior parte das
organizagdes. Privilegia a homogeneizagéo e padronizagido dos
salarios, facilita a obtencado de equilibrio interno e externo dos
salarios, permite o controle centralizado por um 6érgao de
administragdo salarial, proporciona uma base logica para a
distribuicdo dos salarios e focaliza a atividade cotidiana e rotineira
das pessoas em fungdo do tempo que elas estéo a disposigao da
organizagdo. Contudo, a remuneracdo fixa e estavel ndo
consegue motivar as pessoas. Ela funciona como mero fato
higiénico e ndo incentiva a aceitacdo de riscos e novas
responsabilidades. S&o fatores contra a remuneracao fixa:

A) nao incentiva o espirito empreendedor, nem aceitagdo de
riscos e maiores responsabilidades

B) afetadiretamente os custos fixos da organizagao e diminui os
lucros

C) focaliza a execugédo rotineira das tarefas e a busca da
eficiéncia

D) permite uma base légica e racional para a distribuigdo dos
salérios e é justa com todos os colaboradores

26. Os planos de beneficios sociais foram inicialmente
orientados por perspectiva paternalista e unilateral justificada
pela preocupagédo de reter pessoal e reduzir a rotatividade,
principalmente nas organizagdes cuja atividade fosse
desenvolvida em condi¢gbes rudes e adversas. Rapidamente, a
iniciativa se espalhou aos demais tipos de organizagées. Hoje, os
planos de beneficios sdo intensamente avaliados e discutidos
quanto aos propésitos, custos e valores, responsabilidades pela
gestao, critérios de avaliagéo.

Os planos de beneficios podem ser classificados em monetarios
ou ndo monetarios, conforme a natureza. Sdo exemplos de
planos de beneficios ndo monetarios;

A) férias, décimo-terceiro, aposentadoria, auxilio-doenca,
salario-familia

B) gratificagbes, refeicbes subsidiadas, transportes
subsidiados, seguro de vida em grupo, empreéstimos

C) refeitorio, clube ou grémio, transporte da residéncia para a
empresa e vice versa, servigo social e aconselhamento

D) complementagdo do salario nos afastamentos prolongados
por doencgas e auxilio-alimentagéo

27. Cada organizacéo define o seu plano de beneficios para
atender as necessidades especificas de seus funcionarios. Em
geral, o plano de beneficios € composto de um pacote de
beneficios adequado ao perfil dos funcionarios e suas atividades.
Os beneficios e servigos oferecidos aos colaboradores visam
satisfazer varios objetivos individuais, econdmicos e sociais, a
saber. Os beneficios devem funcionar como um elemento de
atragdo e retengao de pessoal. Nesse sentido, sdo objetivos dos
beneficios econémicos:

A) permitir que os funcionarios escolham o pacote que melhor
satisfaca as suas necessidades

B) reduzir a fadiga fisica e psicolégica das pessoas, apoiar o
recrutamento de pessoal e atrair candidatos, reduzir a
rotatividade do pessoal e fixar as pessoas naempresa

C) proporcionar planos de assisténcia, cooperativas de crédito
e financiamento

D) consistir em um programa basico de cobertura com varios
beneficios ao redor, planos de seguridade social ou planos
de pensao ou complementagdo de aposentadoria, e integrar
acgOes de atencao-formacgao dos filhos dos colaboradores

28. O conceito de treinamento pode assumir varios significados.
O treinamento € uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas,
a organizagao e, consequentemente, aos clientes. Enriquece o
patrimbnio humano das organiza¢des e é o responsavel pela
formagéo do capital intelectual das organizagdes. O treinamento
é um processo ciclico e continuo composto de quatro fases, a
saber:

A) foco, valor, disciplina e proatividade

B) rapidez, qualidade, eficacia e eficiéncia

C) competéncias gerenciais, competéncias fundamentais,
competéncias de apoio e competéncias de capacitagao

D) diagnéstico, desenho,implementagéo e avaliagdo

29. A tecnologia de treinamento refere-se aos recursos
didaticos, pedagdgicos e instrucionais utilizados no treinamento.
Bloom definiu uma estrutura de organizagédo hierarquica de
objetivos educacionais na década de 1950. A sua classificagdo
definiu as possibilidades de aprendizagem em trés dominios com
varios niveis de profundidade de aprendizado.

Esses dominios s&o:

A) cognitivo, afetivo e psicomotor

B) procedural, conceitual e factual
C) cognitivo, conceitual e psicomotor
D) afetivo, conceitual e cognitivo

30. Aconducso, aimplementagéo e a execugdo do programa de
treinamento € a terceira e mais importante etapa do processo. Ha
uma sofisticada gama de tecnologias de treinamento com varias
técnicas para transmitir informagdes necessarias e desenvolver
habilidades requeridas no programa de treinamento. Existem
varias técnicas de treinamento: como leituras, instrucéo
programada, treinamento em classe, computer-based training
(CBT),e-learning.

Osbeneficiosdo e-learning séo:

A) fazer da aprendizagem um elemento central e visivel para a
intencao estratégica

B) investirno aprendizado e ativar a aquisigdo de competéncias

C) ter baixo custo, melhorar a reatividade do negécio, pode ser
consistente e atualizado

D) ativar recursos audiovisuais, conduzir teleconferéncia,
realizar comunicagao eletronica

31. Ha muitos métodos para o desenvolvimento de pessoas.
Existem técnicas de desenvolvimento de habilidades pessoais no
cargo (como rotagcdo de cargos, posigdes de assessoria e
atribuicdes de comissdes) e fora do cargo, como cursos e
seminarios, exercicios de simulagdo e treinamento fora da
empresa.

Um dos métodos de desenvolvimento de pessoas vem a ser:

A) consciéncia quanto a necessidade de mudanga

B) tutoria ou mentoring

C) capacidade para implementar as habilidades e os
comportamentos requeridos

D) reforgo consistente para mantera mudancga

32. Algumas organizagées estdo atribuindo gradativamente a
responsabilidade pela administragdo de carreira aos proprios
funcionarios, dando-lhes condi¢cdes e suportes possiveis para
que fagam escolhas adequadas e sejam bem-sucedidas. As
principais ferramentas utilizadas pelas organizagdes para o
desenvolvimento de carreiras s&o:

A) visualizagdo de novos horizontes e aquisicdo de novos
insights

B) desenvolvimento de novas competéncias e sensagdo de
recompensado no trabalho

C) testes psicolégicos, avaliagdo do desempenho e proje¢des
de promovabilidade

D) visualizagéo de novos horizontes e testes psicoldgicos
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33. O desenvolvimento organizacional (DO) é uma abordagem
de mudanca na qual os proéprios colaboradores formulam a
mudanga necessaria e a implementam com a assisténcia de um
consultor interno ou externo. O DO utiliza um processo dindmico
composto de trés fases distintas, que séo:

A) intrapessoal, interpessoal e intragrupal

B) diagnostico, intervencgéo e reforgo

C) analise transacional, intrapessoal e intervengéo

D) diagnéstico intragrupo, intraorganizacional e reforgo

34. O (Desenvolvimento Organizacional) DO esta intimamente
relacionado com mudangas que buscam agregar valor ao
negoécio da organizagdo, as pessoas e aos clientes. No fundo, o
DO pode ser utilizado para uma reavaliagdo da estrutura
organizacional, dos processos e tecnologias utilizados, dos
produtos e servigos produzidos e da cultura organizacional. As
principais caracteristicas do DO sao:

A) treinamento da sensitividade e analise transacional

B) desenvolvimento de equipes e consultoria de procedimentos

C) reunidode confrontagdo e utilizar processos grupais

D) enfatizar a solugao de problemas, acelerar o desenvolvimento
de equipe de trabalho

35. Ha varios estilos de gestdo de administragdo de conflitos. Em
um extremo, existem estilos de ddo énfase ao desejo de
satisfazer os proprios interesses (assertividade) e, em outro
extremo, estilos de levam em conta os interesses da outra parte
(cooperagéo). De um lado, uma dimensao assertiva (tentativa de
satisfazer os proprios objetivos e interesses) e, de outro, uma
dimensdo cooperativa (tentativa de também satisfazer os
interesses de outras pessoas.

A partir desses duas dimensdes, Thomas e Kilmann apud Berg
(2010) propde um modelo que retrata cinco estilos de administrar
conflitos. Um desses estilos é o de:

A) percepc¢ao daincompatibilidade de objetivos
B) condigbes antecedentes

C) disciplina progressiva

D) afastamento

36. Como os conflitos sdo comuns na vida da organizagéo, o
setor de recursos humanos juntamente com o gerente deve saber
desativa-los a tempo e evitar a sua eclosdo. Uma qualidade
importante hoje do gerente ou do administrador é sua capacidade
de administrar conflitos. Existem trés abordagens para
administrar conflitos.

Uma abordagem para administrar conflito dentro de uma
organizagdovem aser:

A) abordagem estrutural

B) abordagem de recursos compartilhados

C) abordagem do colaborador perceber e monitorar o conflito
D) abordagemi inicial

37. A higiene do trabalho ou higiene ocupacional esta
relacionada com as condigbes ambientais de trabalho que
assegurem a saude fisica e mental das pessoas com as
condigdes de bem-estar delas. Assim, um ambiente saudavel de
trabalho deve envolver condigbes ambientais fisicas que atuem
positivamente sobre todos os 6rgéos dos sentidos humanos. Do
ponto de vista de saude mental, o ambiente de trabalho deve
envolver condig¢des psicoldgicas e socioldgicas saudaveis e que
atuem positivamente sobre o comportamento das pessoas,
evitando impactos emocionais, como o estresse. Os principais
itens do programa de higiene do trabalho est&o relacionados com
o ambiente fisico, psicolégico e de ergonomia.

Refere-se ao ambiente psicologico:

A) oambiente agradavel, repousante e aconchegante
B) oestilode gerénciademocratico e participativo

C) amanutencgédo de niveis adequados de temperatura
D) oorgulhodo trabalho e daempresa

38. Ao lado da higiene e da seguranca do ponto de vista fisico e
mental, existe o bem-estar psicolégico e social. A expressao
“qualidade de vida no trabalho (QVT)” foi cunhada por Louis Davis
na década de 1970 quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos. AQVT representa o grau em que os membros
da organizagdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades
pessoais pelo trabalho na organizagao e se sentirem satisfeitos e
felizes.

Um componente da qualidade de vida no trabalho vem a ser:

A) oapoioirrestrito da alta administragédo
B) omapeamentodas areas deriscos

C) osalariopercebido

D) aidentidade datarefa

39.0 processo de recrutamento e selecdo requer que os
dirigentes da empresa ja tenham feito uma opgao entre a gestédo
tradicional de pessoas, porque recrutar e selecionar de acordo
com a abordagem estratégica apresenta algumas diferengas
cruciais em relagdo ao processo tradicional. Na abordagem
tradicional, o processo de recrutamento e selegéo tem inicio no
recrutamento, conforme afirmam alguns autores. Em
contrapartida, o processo de recrutamento e selegcdo em um
contexto mais amplo e estratégico, ao contrario do que parece no
primeiro momento, ndo tem inicio quando surge uma vaga na
empresa. Antes disso, existem etapas muito importantes que se
nao forem observadas, comprometerao a eficacia do processo. A
primeira etapa do processo de recrutamento e selecdo comeca
com a analise de perfil do cargo no contexto da organizagéo e do
seu planejamento global e setorial. A analise de cargos é o
processo de obtengdo de informagdes sobre cargos, no qual sdo
determinados os deveres, as tarefas ou as atividades do cargo. A
analise de cargos compreende duas atividades. Uma dessas
atividades vem aser:

A) uma especificagdo de cargo que descreve competéncias,
conhecimentos e habilidades e outras caracteristicas que o
cargo exige

B) uma descricdo de cargos, salario, hora extra, premiagéo de
bonificagdo, dentre outros beneficios, com os atingimentos
das metas

C) uma descricdo de cargos que tenha a carga horaria e o
quanto precisa produzir para receber a premiacdo da
empresa

D) uma especificagdo de cargos que trata do cargo como uma
obrigagdo a que o funcionario que esta sendo contratado
deve obedecer as normas e aos procedimentos da empresa

40. O feedback 360° ou avaliagdo 360° é um método de
avaliacdo de desempenho em trés dimensdes. Esse tipo de
avaliagdo inclui supervisores, subordinados, os préprios
funcionarios, clientes internos e externos, fornecedores e
subcontratados. Esse método tem como objetivo o
desenvolvimento de competéncias por meio das multiplas
informacdes e alinhamento de percepgdes de todos os
envolvidos no processo. O feedback 360° tem como principal
objetivo o desenvolvimento de competéncias de lideranca e
gerenciais, mas também é utilizado com os seguintes objetivos:

A) competénciaindividual e competitividade

B) desenvolvimento de times e células de trabalho
C) anonimato e distingdo

D) custoadministrativo e indice de resposta
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41. Arotatividade de pessoal (turnover) é o resultado da saida de
alguns colaboradores e a entrada de outros para substitui-los no
trabalho. A rotatividade ndo € uma causa, mas o efeito de
algumas variaveis externas e internas. Dentre as variaveis
externas estéo a situacdo de oferta e procura do mercado de
recursos humanos, as oportunidades de empregos no mercado
detrabalho e etc.

Saovariaveis internas:

A) aconjunturaecondmica e a politica externa

B) ainflagdo e osimpostos

C) politicasalarial e estilo gerencial

D) opinido dos colaborados a respeito da geréncia e fontes de
financiamento

42. Howard Gardner desenvolveu uma teoria das multiplas
inteligéncias para facilitar o trabalho de orientacdo e selegéo
profissional. Sua teoria pressupde que as pessoas podem ter
sete diferentes tipos de inteligéncia, cada uma delas
determinando certas habilidades especificas. Duas dessas
inteligéncias s&o:

A) espacial e interpessoal

B) fidelizacdo e adequagéo

C) pessoal e de satisfagédo para melhorar a satisfagao da equipe
como um todo

D) de maioradaptabilidade e permanéncia

43. A cultura organizacional ou cultura corporativa & o conjunto
de habitos e crengas estabelecidos por normas, valores, atitudes
e expectativas, compartilhado por todos os membros da
organizacao. Ela se refere ao sistema de significados
compartilhados por todos os membros e que distingue uma
organizagdo das demais. Toda cultura se apresenta em trés
diferentes niveis, que sao:

A) percepcgdes e atitudes das pessoas; sentimentos; normas de
grupos

B) padrao deinfluenciagéo; padrao de poder; padrao de forga

C) artefatos; valores compartilhados; pressuposicdes basicas

D) estrutura organizacional; titulos e descrigdes dos objetivos;
estratégias

44. Quando um funcionéario é contratado, ele tem direitos e
obrigacdes. Dentre as obrigagdes que estdo impostas na
legislacdo, o encargo que é descontado integralmente do
funcionario e que vem descrito em seu recibo de pagamento é o:

A) imposto de renda retido na fonte
B) vale-transporte

C) ticketrefeicdo ou alimentagéo
D) plano de saude ou dentario

45. O colaborador, ao ser contratado percebe mensalmente o
seu salario. Mas os meses tém quantidades de dias diferentes:
uns trinta, outros trinta e um e o més de fevereiro tem vinte e oito
ou vinte e nove dias. Em relagéo ao més de fevereiro e nos meses
que tém trinta e um dias, é correto afirmar que, para efetuar esse
pagamento, a empresa:

A) faz uma média dos ultimos seis meses para fazer o
pagamento dos meses com quantidade de dias diferentes

B) sempre pagatrinta dias de salario

C) pagauma médiados ultimos trés meses

D) vai pagar a quantidade de dias que estd no calendario
referente acadamés

46. Rodrigo, servidor publico, ocupa cargo efetivo de analista de
recursos humanos na Unido e de auxiliar de documentacéo no
Estado do Rio de Janeiro. Nos dois casos, a jornada é de 40 horas
semanais. Nesse contexto, é correto afirmar:

A) Tem-se cenario de acumulagao licita de cargos, umavez que
os cargos integram entes federativos distintos.

B) E cabivel, nesse caso, instauracdo de processo disciplinar
emrazéo de acumuloilegal de cargos.

C) Caso seja caracterizada a acumulagéo ilegal, aplicar-se-a a
pena de unificagdo das aposentadorias.

D) Caso seja caracterizada boa-fé, aplicar-se-a a pena de
adverténcia, podendo Rodrigo optar pela permanéncia em
ambos os cargos.

47. Uma Fundacéo Publica recrutou 90 pessoas por processo
seletivo simplificado para a realizagao de pesquisas de natureza
estatistica. Os contratos firmados nessa hipétese:

A) configuram contratagdo de instituicdo especializada em
recursos humanos, sob o regime estatutario, e admitem
prorrogagéo ilimitada

B) admitem prorrogagéo, desde que o prazo total do contrato
néo exceda 04 (quatro) anos

C) configuram contratos temporarios de excepcional interesse
publico e admitem prorrogagao de até 03 (trés) anos

D) configuram contratos temporarios de excepcional interesse
publico, sob regime estatuario, e admitem prorrogagao
ilimitada

48. Maria Antonieta, servidora publica federal, ocupante de
cargo efetivo de Analista de Recursos Humanos, com jornada de
40 horas, tem amplo conhecimento na area. Ela foi convidada
para coordenar e supervisionar um programa de capacitagéo e
desenvolvimento de pessoal, como Diretora, no Estado do Rio de
Janeiro. Em conformidade com o regime juridico a que se
submete, a referida servidora podera:

A) ser colocada a disposicdo do Estado interessado, sem 6nus
para o ente cessionario

B) ser nomeada para cargo em comissdo, mantidas as
condigbes remuneratorias originais

C) solicitar readaptagdo para ser nomeada em cargo efetivo
junto ao Estado interessado

D) ser nomeada para exercicio de cargo em comissdo ou
funcéo de confianga, com 6nus para o ente cessionario

49. Lourenco, servidor publico efetivo do IFRJ, recebe as

seguintes Vantagens Remuneratérias:

I.  Vencimento Basico

Il.  Auxilio-Moradia

lll. Gratificagdo de Desempenho de Atividade em Pesquisa,
Producgao e Andlise, Gestao e Infraestrutura de Informacgdes

IV. Vale-Transporte

Sao utilizadas para fins previdenciarios somente as vantagens
em:

A) lelll
B) lelV
C) Lllelv
D) IllelV
7
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50. Marilda é servidora publica federal, residente da cidade do
Rio de Janeiro. Em 2019, foi removida para nova sede com a
finalidade de ocupar Cargo em Comiss&o de natureza especial,
em uma cidade do interior do Rio de Janeiro, na qual reside
Augustus, seu marido, em imével de sua propriedade. Solicitou,
assim, auxilio-moradia. A decisdo do Analista de Recursos
Humanos deve ser:

A) conceder o auxilio-moradia, gratificacdo que integra o
calculo previdenciario da servidora

B) conceder o auxilio-moradia, que se caracteriza como verba
indenizatoéria, independentemente de seu cdnjuge ser
proprietario de imoével no Municipio

C) néo conceder o auxilio-moradia, que se caracteriza como
verba incorporavel ao vencimento ou provento, em razédo de
o marido ser proprietario de imével no local da nova sede

D) n&o conceder o auxilio-moradia, que se caracteriza como
verba indenizatéria, em razédo de o marido ser proprietario de
imovel no local da nova sede
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