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LEIA ATENTAMENTE AS INSTRUCOES ABAIXO.

Vocé recebeu do fiscal o seguinte material:

a) este caderno, com os enunciados das 70 questdes objetivas, sem repeticdo ou falha, com a seguinte distribuicéo:

CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

Questbes | Pontos | Questbes | Pontos | Questbes | Pontos | Questdes | Pontos
1al0 0,5 21a30 1,5 41 a 50 2,5 61a70 3,5
11a20 1,0 31a40 2,0 51 a60 3,0 - -

b) 1 CARTAO-RESPOSTA destinado as respostas as questdes objetivas formuladas nas provas.

Verifique se este material estd em ordem e se 0 seu nome e nimero de inscricdo conferem com os que aparecem no CARTAO-
RESPOSTA. Caso contrario, notifique IMEDIATAMENTE o fiscal.

Ap6s a conferéncia, o candidato devera assinar no espaco préprio do CARTAO-RESPOSTA, a caneta esferogra-
fica transparente de tinta na cor preta.

No CARTAO-RESPOSTA, a marcacdo das letras correspondentes as respostas certas deve ser feita cobrindo a letra e
preenchendo todo o espago compreendido pelos circulos, a caneta esferogréafica transparente de tintana cor preta,
de forma continua e densa. A LEITORA OTICA ¢ sensivel a marcas escuras; portanto, preencha os campos de
marcacao completamente, sem deixar claros.

Exemplo: ® o © © ®

Tenha muito cuidado com o CARTAO-RESPOSTA, para ndo o DOBRAR, AMASSAR ou MANCHAR.
O CARTAO-RESPOSTA SOMENTE poderé ser substituido caso esteja danificado em suas margens superior ou inferior -
BARRA DE RECONHECIMENTO PARA LEITURA OTICA.

Para cada uma das questdes objetivas, séo apresentadas 5 alternativas classificadas com as letras (A), (B), (C), (D) e (E);
s6 uma responde adequadamente ao quesito proposto. Vocé sé deve assinalar UMA RESPOSTA: a marcagdo em
mais de uma alternativa anula a questdo, MESMO QUE UMA DAS RESPOSTAS ESTEJA CORRETA.

As questdes objetivas sdo identificadas pelo nimero que se situa acima de seu enunciado.

SERA ELIMINADO do Processo Seletivo Publico o candidato que:

a) se utilizar, durante a realizacéo das provas, de maquinas e/ou reldgios de calcular, bem como de radios gravadores,
headphones, telefones celulares ou fontes de consulta de qualquer espécie;

b) se ausentar da sala em que se realizam as provas levando consigo o Caderno de Questdes e/ouo CARTAO-RESPOSTA;

c) se recusar a entregar o Caderno de Questdes e/ou 0 CARTAO-RESPOSTA quando terminar o tempo estabelecido.

Reserve os 30 (trinta) minutos finais para marcar seu CARTAO-RESPOSTA. Os rascunhos e as marcacgdes assinaladas no
Caderno de Questdes NAO SERAO LEVADOS EM CONTA.

Quando terminar, entregue ao fiscal O CADERNO DE QUESTOES E O CARTAO-RESPOSTA e ASSINE A LISTA DE
PRESENCA.

Obs. O candidato s6 podera se ausentar do recinto das provas ap6s 1 (uma) hora contada a partir do efetivo inicio das
mesmas. Por motivos de seguranca, o candidato NAO PODERA LEVAR O CADERNO DE QUESTOES, a qualquer momento.

O TEMPO DISPONIVEL PARA ESTAS PROVAS DE QUESTOES OBJETIVAS E DE 4 (QUATRO) HORAS, findo
o qual o candidato devera, obrigatoriamente, entregar o CARTAO-RESPOSTA.

As questdes e 0s gabaritos das Provas Objetivas serdo divulgados no primeiro dia atil apds a realizacdo das
mesmas, no endereco eletronico da FUNDACAO CESGRANRIO (http://www.cesgranrio.org.br).

FUNDACAO
CESGRANRIO







CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

1

Para a psicodinamica do trabalho, o trabalho efetivo sé pode
tornar-se cognoscivel por meio da(o)

(A) avaliacdo de desempenho.

(B) avaliacdo de competéncias.

(C) avaliacéo pelo tempo de trabalho.

(D) aprendizagem corporativa.

(E) uso da palavra pelo trabalhador.

2

Em nosso cotidiano, escutamos comumente discursos

fundamentados em ideias relacionadas as diferencas

entre 0s sexos e suas manifestacées no universo do
trabalho. Enfatizam que as tarefas mais intelectualizadas

e as que requerem maior compleicdo fisica, sendo mais

qualificadas e bem remuneradas, recaem normalmente

sobre os homens, enquanto que as tarefas intrinsecamente
ligadas aos cuidados com o corpo e as tarefas relacionais

cabem as mulheres. Esse tipo de pensamento, segundo a

psicodinamica do trabalho, é fruto

(A) das diferencas corporais e mentais observaveis em nos-
so dia a dia entre os homens e as mulheres.

(B) da diferenca comportamental estabelecida pelos
dualismos concretizados pelo encontro entre a
morfologia humana e a cultura.

(C) da naturalizacdo das competéncias femininas.

(D) do valor natural do homem em nossa sociedade.

(E) do valor que as relagfes e o corpo tomam na dindmica
psiquica das mulheres.

3

Sob a perspectiva da psicodinamica do trabalho, afirmar

que trabalhar é preencher o espaco entre o prescrito e o

efetivo significa que a(0)

(A) prescricé@o direciona o comportamento do trabalhador
em sua tarefa objetivamente.

(B) atribuicdo dos objetivos e a prescricdo fundamentam
as possibilidades do sucesso da tarefa.

(C) sujeito deve acrescentar ao prescrito para poder al-
cancar os objetivos que Ihe foram atribuidos.

(D) trabalho efetivo é sustentado pela prescri¢cdo funda-
mentada em objetivos bem direcionados pela organi-
zacao.

(E) planejamento objetivo do trabalho feito pela organizacéo
constroi a possibilidade da tarefa ser bem-sucedida.

4

Para a clinica do trabalho, qual das situa¢des abaixo NAO

designa obstaculo a visibilidade do trabalho efetivo?

(A) Os desafios na estrutura de poder.

(B) A subjetividade dos trabalhadores.

(C) O conhecimento do trabalho pelo corpo.

(D) As estratégias de defesa contra o sofrimento.

(E) O constrangimento da clandestinidade associado a
artimanha e ao zelo.
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Analise as afirmacdes a seguir.

As empresas que sustentam o uso de auxilio-doenc¢a tém
um grau de absenteismo muito menor do que as que nédo o
utilizam.

PORQUE

Essas empresas néo reforgam o comportamento relativo a
auséncia no trabalho.

A esse respeito, conclui-se que

(A) as duas afirmacgdes sdo verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmacdes sdo verdadeiras e a segunda nao
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacao € verdadeira e a segunda é falsa.

(D) a primeira afirmacdao é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmagfes séo falsas.

6

A epidemiologia do trabalho é uma das abordagens mais

usadas em nosso pais para analise do sofrimento no

ambiente de trabalho. Ela considera que o(a)

(A) trabalho gera sofrimento, porque é no trabalho que a
alienacdo se manifesta.

(B) trabalho deve permitir a sublimagéo.

(C) homem se organiza a partir de suas experiéncias
infantis.

(D) homem deve estar em equilibrio com a natureza pela
adaptacao.

(E) forca motriz do homem é o trabalho de si proprio e dos
outros, sendo o homem um ser psicossocial.

7
E correto afirmar que a psicodinamica do trabalho:

| - usatestes psicométricos em seus estudos sobre as
vicissitudes do trabalho contemporéneo;

Il — acrescenta que a dimenséao corporea da inteligén-
cia da pratica deve ser considerada nas analises do
trabalho;

Il — tanto quanto a Ergologia dao importancia conside-
ravel a relacdes estabelecidas entre o corpo do
trabalhador e sua tarefa;

IV — concebe o homem como um ser que deve buscar
sempre o equilibrio com a natureza através da
adaptacdo.

Séao corretas APENAS as afirmativas
(A) lelll.

B)lelv.

©) llelll.

(D) Il e V.

(BE) e IV.
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Para analisar a estrutura organizacional de uma empresa,

deve-se tomar para analise seis elementos basicos: a

departamentalizacéo, a especializacéo do trabalho, a ca-

deia de comando, a centralizacdo, a descentralizacdo e a

formalizacdo. A partir das distingBes estabelecidas entre

esses elementos, constata-se que a formalizacéo é a (0)

(A) linha Unica de autoridade.

(B) base para agrupar as tarefas.

(C) proporcao do nimero de funcionarios que um executi-
vo consegue dirigir com eficacia.

(D) grau em que as tarefas sdo padronizadas dentro da
organizacao.

(E) grau em que o processo decisorio estd concentrado
em um Unico ponto de origem.

9

Uma determinada empresa € uma organizagao pequena
gue terceiriza a maior parte dos seus negdcios, sendo, além
disso, altamente centralizada com pouca departamenta-
lizac@o. Considerando essas caracteristicas, qual estrutu-
ra organizacional define o perfil dessa empresa?

(A) Organizacgéo sem fronteiras.

(B) Matricial.

(C) Organizacéo virtual.

(D) Burocratica.

(E) Estrutura simples.

10

No conjunto das teorias das organizacdes, surgiram dife-
rentes concepcgoes relativas a natureza humana e sua rela-
¢éo com as empresas, marcando a forma de administracéo
das pessoas e privilegiando, sobretudo, aspectos particula-
res da conduta humana. Dentre elas, estdo as Teorias da
Administracé@o Cientifica, da Contingéncia e a Estruturalis-
ta, cada uma, a seu modo, concebendo o comportamento
humano e suas motivacdes para a execugdo das tarefas.
A partir dessa ideia, relacione os elementos da 12 coluna
aos da 22.

Teorias Motivacdo béasica
| - Administracéo Cientifica P - Microssistemas indi-
Il - Contingéncia vidual e complexo
Il - Estruturalista Q - Processo decisorial
e busca de solucdes
satisfacientes
R - Recompensas sala-
riais e sociais
S - Recompensas sala-
riais e financeiras

(A1 -S,Il—P,lIl —R.
B)I—S,Il—Q,ll —P.
©1-P,Il —R, Il —Q.
D)1 -Q,Il — R, Il =P,
(E)I —R,Il =S, Il =P,
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A Teoria dos Sistemas de Katz e Kahn é um modelo de

organizacdo amplo e complexo. Ao entender a organiza-

¢do como um sistema aberto, este modelo sustenta a exis-

téncia de diferentes caracteristicas que constituem a orga-

nizacdo como tal. Dentre elas, esta a diferenciacdo que

consiste em um

(A) estado firme que procura manter a constancia no in-
tercdmbio de energia importada e exportada do ambi-
ente.

(B) processo em que todas as formas de organizacdo
tendem a exaustéo.

(C) processo em que toda organizagdo tende a multiplica-
¢do e a elaboracgdo de funcgdes.

(D) processo que faz com que o sistema, por intermédio
de vérios caminhos, chegue ao mesmo estado final.

(E) processo que define as barreiras encontradas entre o
sistema e o0 ambiente.

12

No quadro sintomatoldgico do estresse poés-traumatico, o

paciente apresenta

(A) episodios recorrentes de alucinagfes visuais que
reeditam o trauma, seguidos de apatia aguda e ansie-
dade generalizada.

(B) episodios recorrentes de flashbacks e sonhos relativos
ao trauma em questéo, seguidos de embotamento emo-
cional, falta de responsividade ao ambiente, anedonia
e evitacao de atividades que possam fazé-lo recordar
do trauma.

(C) episaddios recorrentes de alucinagfes auditivas que o
relembram constantemente do trauma, seguidos de
apatia aguda e ansiedade generalizada.

(D) dificuldade de conciliar o sono, insatisfacdo generali-
zada, fadiga aumentada, catatonia e perda de apetite.

(E) ansiedade generalizada e apatia, designando um trans-
torno de gravidade significativa em resposta a excep-
cional estresse fisico que diminui progressivamente
dentro de dias ou horas.

13

Para o estudo geral do quadro de estresse, analisam-se

comumente 0s estressores ambientes e individuais e suas

consequéncias disfuncionais. Sdo consequéncias disfun-

cionais cognitivas:

(A) absenteismo, rotatividade, baixa produtividade, baixa
qualidade.

(B) comunicacao pobre, pouca participacdo, pouca coor-
denacéo, rigidez.

(C) cansaco, presséo alta, insbnia, doencas.

(D) esquecimento, pouca concentracao, erros de deciséo.

(E) ambiguidade, conflito, fadiga, preocupacao.
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Analise as afirmacdes a seguir.

A abordagem do estresse, na area de Saude Mental e
Trabalho, concebe o trabalho sadio como aquele que
permite a sublimag&o.

PORQUE

Somente através da sublimagdo é que podemos tornar o
ambiente de trabalho menos conflituoso.

A esse respeito, conclui-se que

(A) as duas afirmacfes séo verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmacdes sédo verdadeiras e a segunda nao
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacéao é verdadeira e a segunda € falsa.

(D) a primeira afirmacéo é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmacgfes séo falsas.

15

A salde ocupacional € um campo de trabalho do psic6logo
organizacional que também trata das condi¢des fisicas e ndo
fisicas promotoras de salude e do bem-estar ocupacionais.
Nesse contexto, analise as afirmac¢des abaixo.

I - Aadeséo dos funcionarios aos procedimentos e equi-
pamentos de seguranca pode ser promovida com
estratégias de treinamento que visem a incentivar a
atitude positiva quanto aos equipamentos e a pa-
dronizar os procedimentos de seguranca.

Il - Asintervencdes para a prevencgédo de acidentes de
trabalho podem incidir em todas as esferas
organizacionais, desde o reprojeto dos equipamen-
tos (ergonomia) até o calculo da carga de trabalho.

Il - A saulde psicologica do trabalhador pode ser preju-
dicada de forma subita (traumas) ou no longo prazo
(estafa), ao passo que a saude fisica so é afetada
de forma subita (acidentes).

IV - A satisfagcdo no trabalho e caracteristicas de perso-
nalidade, apesar de fazerem parte da esfera do tra-
balho do psicélogo, ndo estdo relacionadas a ocor-
réncia de acidentes.

Sao corretas APENAS as afirmacdes
(A)lell

(B) e lll.

(©) lll e IV.

(D)1, llelV.

(E) I, Nl e V.
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O estresse é um dos problemas recorrentes no ambito da
salde do trabalhador. Em relacdo ao estresse, pode-se
afirmar que:

| — as fontes causadoras do estresse sdo ambientais,
organizacionais e individuais;

Il — a fadiga e a rigidez estdo entre as consequéncias
disfuncionais comportamentais;

Il — a flexibilidade e a autoestima sao exemplos de
estressores individuais.

E correto o que se afirma em

(A) |, apenas. (B) I, apenas.

(C) I e lll, apenas. (D) Il e Ill, apenas.
(E) 1, el

17

Um dos problemas de salde frequentemente relacionado
as atividades laborais € a estafa. Dos sintomas e sinais
abaixo, qual NAO é caracteristico da estafa?

(A) Despersonalizacdo como o resultado do desenvolvi-
mento de sentimentos e atitudes negativas, por vezes
indiferenca e cinismo em relagdo aquelas pessoas que
entram em contato direto com o profissional.

(B) Exaustdo emocional marcada por muita tenséo e
sensacao de esgotamento, falta de energia e falta de
recursos emocionais para lidar com a atividade laboral.

(C) A etiologia relacionada com um longo periodo de traba-
Iho ou com exposicéo continuada a estressores no
ambiente de trabalho.

(D) Falta de realizac@o pessoal na vida profissional que
leva a perda do sentido do trabalho caracterizada pelo
corte dos vinculos com os colegas e com a organiza-
céao.

(E) Angustia vinculada ao conflito de papéis externos,
entre vida profissional e familiar, geralmente relaciona-
da a cobrancas sociais.

18
A existéncia de habilidades sociais € um elemento muito
importante para o bem-estar no ambiente de trabalho.

PORQUE

Um dos incidentes mais frequentemente citados como
gerador de estresse no ambiente de trabalho é o conflito
interpessoal.

Analisando as afirmag¢8es acima, conclui-se que

(A) as duas afirmacgdes séo verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmacdes séo verdadeiras e a segunda ndo
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacao é verdadeira e a segunda é falsa.

(D) a primeira afirmacdao é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmagfes séo falsas.

PSICOLOGO(A) JUNIOR
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Analise as afirmacdes a seguir.

O sistema de recompensas pode se constituir como um
limite organizacional para tomadas de decisdes.

PORQUE

O sistema de recompensas sugere quais escolhas séo pre-
feriveis em termos de resultados pessoais.

A esse respeito, conclui-se que

(A) as duas afirmacgdes sdo verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmacdes séo verdadeiras e a segunda ndo
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacéo € verdadeira e a segunda é falsa.

(D) a primeira afirmacdo é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmacfes séo falsas.

20

Comumente os tomadores de decisdes julgam determina-
dos caminhos decisérios a partir de julgamentos calcados
em certas distor¢gbes da realidade, chamadas de erros e
vieses pelos cientistas organizacionais. A partir dessa ideia,
analise as duas histérias que se seguem.

Historia | — Certo jornal impresso do Rio de Janeiro con-
tratou cinco estudantes de comunicacao so-
cial de diferentes universidades. No entanto,
somente dois deles, ambos da Universidade
X, tiveram 6timos resultados em seu desem-
penho no estagio. A partir disso, a equipe de
recrutamento de estagio desse estabeleci-
mento tende a contratar preferencialmente,
como estagiarios, os estudantes da Universi-
dade x.

Histéria Il — No ano de 2009, ocorreu uma consideravel
alta no valor das a¢bes da empresa Steel
Dragon. Em uma pesquisa feita no inicio do
presente ano, a maioria dos acionistas acre-
dita prever a continuidade dos bons rendimen-
tos suscitados pelas a¢bes da empresa.

Quais sdo os vieses retratados, nessas duas histérias,

respectivamente?
(A) Histoéria | — Viés de Compreensao Tardia
Histéria Il — Escalada do Comprometimento.
(B) Histéria | — Viés de Disponibilidade
Histéria Il — Viés de Confirmacéo.

(C) Histéria | — Viés de Aleatoriedade
Historia Il — Viés de Disponibilidade.

(D) Histéria | — Viés de Ancoragem
Histoéria Il — Viés de Comprometimento.

(E) Historia | — Viés de Representatividade
Historia |l — Viés de Aleatoriedade.

PSICOLOGO(A) JUNIOR
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Analise as afirmacdes a seguir.

Atomada de decisao intuitiva & derivada inconscientemente
das experiéncias vividas, sendo uma alternativa divergen-
te ao método racional.

PORQUE

O tomador de decis@es intuitivo € capaz de decidir rapida-
mente com base em um volume aparentemente limitado
de informacdes.

A esse respeito, conclui-se que

(A) as duas afirmacgdes sao verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmagdes séo verdadeiras e a segunda ndo
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacao € verdadeira e a segunda é falsa.

(D) a primeira afirmacéo ¢é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmacgdes séo falsas.

22

Como os executivos podem reduzir 0s erros e vieses em

suas tomadas de decisfes?

(A) Buscando informag8es que se coadunem com as me-
tas organizacionais e suas opinides pessoais.

(B) Buscando informacgdes que contrariem suas opinides.

(C) Tentando encontrar sentido nos eventos aleatérios ocor-
ridos nos movimentos politico-econdmicos que com-
prometam as tarefas da organizacao.

(D) Ajustando sua cultura ao estilo decisério, mesmo que
esteja em uma empresa multinacional ou trabalhando
no estrangeiro.

(E) N&o misturando o método racional com o intuitivo em
suas tomadas de decisfGes que comprometam o futuro
organizacional.

23

Os questionarios e entrevistas estruturadas empregados

para avaliar a satisfagdo no trabalho podem utilizar diver-

sas escalas em sua constru¢do. Uma escala de descri¢cao

do trabalho muito pesquisada, validada em diversos estu-

dos e frequentemente utilizada para esse fim é o indice

Descritivo do Trabalho. Tal escala avalia cinco facetas, a

saber:

(A) trabalho, supervisdo, salario, colegas de trabalho e
oportunidades de promocao.

(B) trabalho, companheiros de trabalho, supervisdo, reco-
nhecimento e responsabilidade.

(C) trabalho, supervisao (técnica), supervisdo (relacdes
humanas), salério e criatividade.

(D) atividade, seguranca, compensacdes, supervisao e
politicas e praticas da organizacgéo.

(E) atividade, supervisdo (técnica), supervisdo (relagbes
humanas), status social e seguranca.
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Uma das rela¢des mais estudadas no campo da Psicolo-

gia Organizacional é a dos valores pessoais com a satisfa-

¢do no trabalho. Os principais estudos que focam a influ-
éncia das diferencas de valores culturais sobre a satisfa-
¢do indicam que

(A) os paises com alto distanciamento do poder favorecem
geréncias independentes da alta cUpula administrativa
e mais préximas de seus funcionarios,sendo que a sa-
tisfacdo dos funcionérios tende a ser proporcional a
proximidade em relacdo ao gerente, nesses paises.

(B) a satisfacao tende a ser mais alta quando ha poucas
regras e muita liberdade em paises com indice alto na
dimenséo da prevencéo de incertezas.

(C) as culturas com um alto indice de masculinidade
tendem a favorecer a satisfagéo no trabalho em ambi-
entes competitivos e voltados para o desempenho.

(D) os planos de assisténcia médica e ajuda familiar nao
dependem das caracteristicas culturais para figurar
como as recompensas mais promotoras da satisfacao
no trabalho.

(E) a flexibilidade em relacdo aos proprios horarios pro-
move mais eficazmente a satisfacdo no trabalho que
0s aumentos salariais em paises com indices altos na
dimenséo da agressividade.

25

Um psicologo que trabalha em uma organizacao precisa

considerar as atitudes dos funcionarios e seus efeitos no

ambiente de trabalho. O estudo das atitudes no ambiente
de trabalho, nos Gltimos anos, demonstrou que

(A) o aumento na satisfacdo no trabalho causa aumento
na produtividade, o que embasa a eficiéncia das estra-
tégias de promocéo da satisfagéo.

(B) a percepcéo de justica organizacional € um indice mais
determinante da ocorréncia do comportamento de
cidadania organizacional que a satisfacéo no trabalho.

(C) a satisfacao e a lealdade dos clientes ndo mantém uma
correlacdo positiva com a satisfagdo do funcionario,
respondendo, antes, ao seu nivel de treinamento.

(D) a satisfacdo no trabalho possui uma correlagéo muito
alta com o absenteismo, o que justifica sua utilizagao
como um preditor suficiente da frequéncia dos funcio-
narios.

(E) é possivel classificar os valores em relacdo aos seus
conteddos, mas ndo em relagdo a sua intensidade, ao
passo que as atitudes possuem atributos de contetdo
e intensidade.
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Ao examinar os valores dos funcionarios, é preciso consi-

derar que as geragfes apresentam modificagdes acerca

de suas avaliagdes do que € individualmente ou social-
mente preferivel. Estudos indicam que a geracao

(A) X tende a valorizar a lealdade a organizacgéo, o traba-
Iho arduo e o estilo de vida equilibrado.

(B) X é pragmatica, fortemente marcada pela revolug¢éo
sexual, faz do excesso um estilo de vida e utiliza as
organizac8es de trabalho como meio para atingir
conforto financeiro.

(C) dos baby boomers é conservadora, conformista, favo-
rece o trabalho arduo e ndo enfatiza o valor do reco-
nhecimento social.

(D) dos veteranos é ambiciosa, rejeita o autoritarismo,
valoriza o sucesso pessoal e é muito leal a carreira.

(E) da tecnologia se importa com a independéncia pessoal,
possui lealdade a si mesma e aos relacionamentos e
pde énfase no sucesso financeiro.
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A teoria que explica a motivagéo, pelas diferencas pes-
soais quanto as necessidades de realizagao, poder e as-
sociacéo, € conhecida como a teoria

(A) da hierarquia das necessidades de Maslow.

(B) ERG.

(C) da avaliagéo cognitiva.

(D) das necessidades de McClelland.

(E) da fixacéo de objetivos.

28

Uma empresa esta implementando um programa

motivacional para seus funcionarios. O psico6logo

organizacional sugere a execuc¢do de um plano de admi-
nistrac@o por objetivos. Alguns dos elementos, necessari-
amente incluidos em um plano como esse, séao:

(A) o anuncio das metas propostas pela administracéo, o
esclarecimento do sistema de recompensas que sera
adotado em relacdo ao atingimento das metas e o
treinamento dos funcionarios.

(B) a especificagcdo dos objetivos da empresa, 0 treinamento
de habilidades necessérias e a reestruturacao das
funcdes para a consecucdo dos objetivos almejados.

(C) a tomada de decisdo em grupo acerca das metas as-
sumidas, a implementacdo de um programa de
autogestao e a utilizacéo de estratégias de reconheci-
mento do funcionario.

(D) a avaliagéo das metas propostas pela administracéo, o
treinamento das habilidades necessarias para a exe-
cucédo das metas e a implementacao de uma avaliagao
continuada do desempenho.

(E) a especificacéo de metas claras a serem perseguidas,
a determinacéo de um prazo para a consecuc¢ao des-
sas metas e uma estratégia de feedback de desempe-
nho.
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A aplicabilidade da teoria da expectativa na explicacdo da
produtividade e motivacdo dos funcionarios € maior em
relacdo aos cargos mais altos da organizacao.

PORQUE

Ateoria da expectativa supde a autonomia decisoéria e, por

isso, sua aplicabilidade é restrita onde métodos de traba-

Iho, supervisores e politicas organizacionais interferem nas

decisobes.

Analisando as afirmac¢@es acima, conclui-se que

(A) as duas afirmacgfes séo verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmacdes sdo verdadeiras e a segunda nao
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacéo é verdadeira e a segunda € falsa.

(D) a primeira afirmacéo é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmacdes séo falsas.

30

Com o reconhecimento da importancia do conceito de

justica organizacional, a teoria motivacional da equidade

vem sendo largamente estudada e aplicada em estratégias
dentro das organizacdes de trabalho. As pesquisas sobre

a teoria da equidade mostram que a(0)

(A) justica de processo tem uma influéncia maior sobre a
satisfacdo do funcionario que a justica de distribuicdo.

(B) justica de distribuicdo afeta mais o comprometimento
do funcionario com a organizacdo que a justica de
processo.

(C) percepcao da injustica pode levar o funcionario a modi-
ficagcBes na contribuicdo ou nos resultados para resta-
belecer uma relagdo equitativa.

(D) super-remuneracao do funcionario aumenta a quan-
tidade de sua producao, principalmente quando o pa-
gamento é feito por volume de produgéo.

(E) funcionério que utiliza um ponto de referéncia proé-
prio-interno compara sua posi¢do com a de outros fun-
cionarios em posi¢cées semelhantes a sua na mes-
ma empresa.
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Existem varias técnicas de tomada de decisdo em grupo.

Cada uma delas tem diferentes vantagens e desvantagens,

sendo possivel sustentar que

(A) o grupo nominal tem a vantagem de moderar as
pressfes sociais, mas nado favorece a producédo de
muitas ideias, devido a dependéncia da discussao
prévia, antes da formulacao de sugestoes.

(B) os grupos de interacdo reduzem a pressao social, devi-
do avirtualidade da interacéo entre seus membros, mas
cobra o preco da perda da comunicagao nao verbal.

(C) a simulacao de urgéncia tem a vantagem de reduzir
bastante as inibic6es pessoais e manter a orientacéo
para a tarefa em seu nivel maximo, podendo gerar
solucdes bastante inovadoras.

(D) o brainstorming tem a vantagem de ir além da mera
geracdo de ideias, produzindo métodos para realmente
se encontrar uma solucéo ao problema proposto.

(E) a reuni&o eletrbnica tem a vantagem de produzir mui-
tas e boas ideias, garantidas pelo anonimato, além da
velocidade com que tais ideias podem ser produzidas
e consultadas.

32

A tomada de decis@es e realizacéo de tarefas em grupo é

muito utilizada atualmente no contexto organizacional devi-

do as vérias vantagens que possui quanto a tomada de de-
cisdo e realizacao de tarefas individuais. Pode-se, no entan-

to, indicar como desvantagem desse procedimento a(0)

(A) producéo de informagdes e conhecimentos menos com-
pletos porque as diferengas entre os membros produz
a tendéncia a nivelar por baixo o capital intelectual do
grupo.

(B) abolicao da diversidade, ja que a presséo do grupo no
sentido da conformidade homogeneiza os pontos de
vista.

(C) diminuicéo da qualidade do trabalho, ja que a existén-
cia de membros menos qualificados que outros dimi-
nui a eficacia dos membros mais capacitados.

(D) consumo de tempo, ja que o trabalho grupal acaba
dedicando parte do tempo de trabalho a manutencao
do grupo enquanto tal.

(E) enfraquecimento da adeséo as decisGes tomadas em
grupo, ja que raramente o grupo decide o que é melhor
para cada um dos individuos.
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Um importante elemento da estrutura de qualquer grupo

diz respeito ao status. Considerando sua funcéo e efeitos

na dindmica de qualquer grupo, tem-se que

(A) o status, ao contrario da hierarquia formal, pode se trans-
portar de uma cultura para outra, sendo invariante na
medida em que é ostentavel.

(B) quanto maior o status de uma pessoa, maior a pressdo
para a conformidade as normas e menor a tolerancia
gquanto ao desvio em relacdo a elas.

(C) é impossivel que um grupo alcance um consenso
interno sobre os critérios de status, o que justifica o
desacordo em relacéo a hierarquia de seus membros,
guando esta nao é formal.

(D) grandes diferencas de status no interior de um grupo
tendem a inibir a diversidade de ideias e a criatividade.

(E) o status distingue-se do poder por derivar de caracte-
risticas pessoais, e ndo da capacidade de controlar
recursos e provocar dependéncia.

34

As equipes tém um ciclo de formacao que passa por esta-

gios especificos, tematizados na literatura especializada

eventualmente em quatro, eventualmente em cinco etapas.

Dentre elas, pode-se citar e definir o estagio de

(A) desempenho como aquele em que os conflitos ja foram
resolvidos ou encaminhados, as diferencas ja foram
reconhecidas e absorvidas pelo grupo, mas a energia
ainda ndao foi orientada para a tarefa, comegando a ser
acumulada para compensar o dispéndio das etapas
anteriores.

(B) diferenciagdo como aquele em que cada membro ja
demonstrou suas habilidades e ja assumiu suas
fungbes especificas, sendo reconhecido pelo grupo
naquilo em que pode realizar com mais desenvoltura.

(C) inauguragdo como aquele em que o grupo se relne
em torno de uma lideranca ainda incipiente, sendo
marcado por muitas incertezas acerca da estrutura do
trabalho e dos propésitos do grupo.

(D) formag&o como aquele em que o grupo finalmente se
consolida em torno de uma tarefa ou fungéo e no qual
a lideranca ja se estabeleceu e consolidou as regras e
normas que orientardo o grupo nos estagios finais de
sua existéncia.

(E) tormenta como aquele em que a existéncia do grupo ja
demonstra os limites que impde a cada membro e que
determina quais conflitos serdo resolvidos e quais
retornardo mais tarde sob forma de impedimento para
o trabalho.
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Dentre as teorias classicas sobre a lideranc¢a, séo teorias

comportamentais

(A) os estudos de Michigan, a teoria de contingéncia da
lideranca de Fiedler, a grade de lideranca de Blake e
Mouton.

(B) os estudos de Ohio, a grade de lideranca de Blake e
Mouton, a teoria de intercAmbio membro-lider de Graen.

(C) os estudos de Ohio, a teoria de lideranga de caminho-
meta de House, a teoria de contingéncia da lideranca
de Fiedler.

(D) a teoria de intercambio membro-lider de Graen, os
estudos de Michigan, a teoria dos recursos cognitivos
de Fiedler.

(E) a teoria de lideranga de caminho-meta de House, a
teoria de lideranca situacional de Hersey e Blanchard,
a teoria dos recursos cognitivos de Fiedler.

36

Considere as seguintes afirmativas acerca da lideranca
carismatica e seus componentes, tais quais descritas por
House.

O lider carismastico consegue articular claramente
uma visdo, demonstra confianga em seus seguido-
res, sustenta uma imagem de convic¢cdo em si
mesmo e no valor das metas que propde.

Il — O lider carismatico realiza trocas com seus lidera-
dos sob forma de recompensas contingentes, pela
correcdo dos desvios das regras e intervindo quan-
do os padrbes nao sao alcancados.

Il — A lideranga carismética torna-se mais eficaz nos
niveis mais altos da administracdo ou em momen-
tos de grande crise ou incertezas.

IV — A lideranca carismatica deriva das habilidades

pessoais e das atitudes do lider, transmitindo pelo

exemplo e modelagédo o caminho para a consecu-
¢do da visdo que propde.

Séo corretas APENAS as afirmativas
(A) lell

B) lelll.

© el

(D) lll e IV.

E) I, NelV.
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As caracteristicas dos liderados, do trabalho executado e

da organizacdo em que o trabalho ocorre podem ter o efei-

to de substituir ou mesmo anular a influéncia da lideranca.

Qual conjunto de caracteristicas abaixo minimiza ou anula

a importancia de uma lideranca orientada para o relacio-

namento (ou de apoio)?

(A) Indiferenca dos liderados em relacéo as recompensas,
trabalho que produz satisfagdo intrinseca e afastamento
fisico entre lideres e liderados.

(B) Liderados experientes, trabalho altamente estruturado
e grupo de trabalho coeso.

(C) Liderados indiferentes as recompensas, tarefas muito
estruturadas e metas formalizadas explicitamente.

(D) Liderados muito bem treinados, trabalho que fornece
seu proéprio feedback e regras e procedimentos
rigidos.

(E) Muito profissionalismo dos liderados,tarefas
estruturadas e metas formalizadas explicitamente.

38

Ha diferentes tipos de poder dentro de uma organizagdo

de trabalho. O poder legitimo pode ser definido como

(A) vinculado ao reconhecimento de tragos pessoais ou
recursos percebidos como desejaveis aos que se sub-
metem a tal poder, a ponto de modelarem seu compor-
tamento.

(B) derivado da pericia, habilidade especifica ou conheci-
mento.

(C) 0 que emana da aceitacdo dos membros da organiza-
¢do do fato de que a posicdo ocupada assegura o
direito de uso e controle dos recursos da organizagéo.

(D) aquele que se consegue pela submissao voluntaria dos
outros pelo interesse em algum beneficio.

(E) relacionado ao acesso e controle de informacdes e
dados dos quais outros dependem.

39

A politica é um fato inevitavel em qualquer organizacéo de

trabalho, apesar de alguns estudos demonstrarem que a

percepcao da politica esta relacionada ao declinio da sa-

tisfacdo, do desempenho e ao aumento da rotatividade.

Acerca dos comportamentos politicos no ambiente de

trabalho, as pesquisas demonstram que tendem a

(A) aumentar quando os recursos diminuem e quando ha
muita oportunidade de promocdes.

(B) diminuir quando o nivel de confianga organizacional é
baixo, e 0 processo decisério é democratico.

(C) ser ilegitimos se o funcionario ndo possui alternativas
reais de oportunidades de trabalho.

(D) florescer em organizacdes que possuem sistemas
claros de avaliacdo de desempenho.

(E) desaparecer com o aumento da exigéncia para o alto
desempenho.
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Ainvestigacao da cultura organizacional é conduzida a partir

de diferentes metodologias. A maioria das pesquisas utili-

za ou uma analise qualitativa para acessar as camadas
mais profundas da cultura organizacional ou levantamen-
tos para elencar os valores e crencas compartilhadas
guantitativamente. Dos poucos instrumentos teoricamente

sustentados utilizados para esse fim, pode-se nomear e

descrever o (a)

(A) Perfil da Cultura Organizacional (OCP — Organizational
Culture Profile) - medida de 61 itens descritivos das
praticas de trabalho, elaborados a partir de longas
entrevistas com membros de 20 unidades de trabalho
de dez organizacdes diferentes da Escandinavia.

(B) Inventario da Cultura Organizacional (OCI —
Organizational Culture Inventory) - levantamento de 120
itens que serve para avaliar a cultura de uma organiza-
¢do como construtiva, passivo-defensiva ou agressi-
vo-defensiva.

(C) Quadro de Valores Conflitantes (CVF — Competing
Values Framework) - composto por 54 afirmativas de
valor derivadas de extensa pesquisa académica e ori-
ginalmente utilizado para avaliar a relacdo entre os
valores de uma pessoa e os valores de uma organiza-
céao.

(D) Levantamento de Praticas Laborais (Work Practices
Surveys) - levantamento que pretende verificar a rela-
¢ao entre as praticas dos trabalhadores e outros ele-
mentos da cultura organizacional como seus mitos e
os valores compartilhados.

(E) Escala de Cultura Organizacional (OCS - Organizational
Culture Scale) - instrumento utilizado para classificar a
cultura organizacional em quatro classes: cultura de
grupo, cultura desenvolvimentista,cultura hierarquica e
cultura racional.

41

Mudancas visiveis e inteligiveis nas praticas, politicas e
procedimentos de uma organizacéo, conduzidas de forma
efetiva sdo eficazes em promover uma mudanga no clima
organizacional.

PORQUE

O clima organizacional € uma abstracdo da relacéo entre o
ambiente e o funcionéario, composto, portanto, em grande
parte, pela relacdo entre as condi¢cdes objetivas e a
percepcao subjetiva.

Analisando as afirmag¢8es acima, conclui-se que

(A) as duas afirmacgbes sao verdadeiras e a segunda justi-
fica a primeira.

(B) as duas afirmagdes séo verdadeiras e a segunda ndo
justifica a primeira.

(C) a primeira afirmacao é verdadeira e a segunda é falsa.

(D) a primeira afirmacdao é falsa e a segunda é verdadeira.

(E) as duas afirmagdes séo falsas.
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Considere as afirmativas abaixo acerca da distingéo entre
clima organizacional e cultura organizacional.

I — O conceito de cultura organizacional se tornou um
tema frequente nos estudos de Psicologia
Organizacional antes do conceito de clima
organizacional, tendo sido popularizado na década
de 60, com base nos estudos de Kurt Lewin.

Il — Quando o pesquisador considera os dois constructos
tedricos, o conceito de cultura organizacional forne-
ce explicacdes sobre as causas das préticas
organizacionais, especificando seus valores simb6-
licos, ao passo que o conceito de clima
organizacional € um conceito mais descritivo acerca
do que as pessoas percebem sobre a organizagéo
em termos de praticas, politicas e procedimentos.

Il — Conceitualmente, o clima organizacional é palco de
controvérsias entre a abordagem objetiva e a abor-
dagem perceptiva de sua natureza,ao passo que as
diversas leituras do conceito de cultura
organizacional derivam das diferentes disciplinas que
influenciam sua construcéo.

IV — Alideranc¢a possui um importante papel tanto para o
clima organizacional quanto para a cultura
organizacional, sendo que,no primeiro caso, na me-
dida em que uma de suas funcdes é a transmisséo
do significado do que se percebe no seio da organi-
zagdo e, no segundo caso, na medida em que a li-
deranca sustenta uma viséo e divulga os valores a
serem compartilhados.

Sao corretas APENAS as afirmativas

A lell.

(B) llelll.
©) lllelV.
D) LIl e V.
(E) 11, 1l e IV.
43

Dentre os elementos da cultura organizacional, citam-se

0S mitos organizacionais que séo

(A) acdes efetivas que apontam e sustentam os valores
das acdes no ambiente de trabalho.

(B) especificagdes das acgdes apropriadas naquele ambi-
ente social e das regras que controlam os comporta-
mentos.

(C) crencas ndo confirmadas e geralmente ndo declara-
das que séo aceitas sem qualquer analise.

(D) suposicdes arraigadas que frequentemente se iniciam
como valores, mas sao tdo confirmadas socialmente
que se tornam uma verdade.

(E) valores compartilhados que dao origem a uma forte
identidade corporativa, diminuindo a necessidade de
controles formais.
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Ao conduzir um processo seletivo para uma vaga na em-

presa em que trabalha, um psicélogo se encontra na situa-

¢ao de avaliar a candidatura de um grande amigo, que sera
submetido a uma série de entrevistas e a um teste projetivo

a ser corrigido pelo psicologo. Nessa situacao, o codigo de

ética profissional

(A) ndo coloca nenhum impedimento, na medida em que o
psicdlogo esteja cumprindo sua fungédo legitimamente,
em favor de seu contratante.

(B) veda ao psicologo sua participacdo nesta avaliacéo, na
medida em que sua relacdo pessoal com o avaliado
possa interferir nos resultados da selecéo.

(C) permite ao psicologo sua participagao por reconhecer
que a sua formacao é garantia da neutralidade neces-
saria ao exercicio de sua fungao.

(D) orienta o psicologo a transferir as responsabilidades
de examinador a outro profissional de sua empresa,
que, caso ndo se tratar de um psicélogo, devera rece-
ber as informacdes necessarias para realizar a corre-
¢éo do teste.

(E) protege o psicologo logo em seu primeiro principio fun-
damental com a promocéao da liberdade e, no segundo
principio fundamental, pela eliminagao da discriminagéo,
garantindo-lhe o direito ao exercicio de sua fungéo.

45

O psicélogo de uma organizagdo recebe a tarefa de reali-

zar, junto a um administrador do setor de recursos huma-

nos de sua empresa, uma selecdo de candidatos a um
posto de trabalho. Essa selecao inclui testes que o Conse-

Iho Federal de Psicologia ndo reconhece. Em tal situacao

0 psicologo deve, em conformidade ao cédigo de ética

profissional,

(A) declarar-se impedido, sendo contratado como psico-
logo da empresa, de executar procedimentos que o
Conselho Federal de Psicologia ndo reconhece.

(B) exercer sua funcgéo, deixando claro & instituicdo que a
fidedignidade do teste ndo pode ser garantida.

(C) em beneficio do avanco da ciéncia psicoldgica, regis-
trar os resultados da utilizagdo do teste colaborando
com sua possivel futura validacao.

(D) encaminhar denuncia ao Conselho Federal para que
as medidas legais sejam tomadas.

(E) executar os procedimentos de avaliacdo sem utilizar
o titulo de psicélogo nem se apresentar como tal
durante a selecao.
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Os funcionarios de uma empresa iniciam uma greve por

melhores condic¢des de salario. Em uma circunstancia como

essa o Codigo de Etica Profissional do Psicélogo prevé
que

(A) o psicoélogo so6 se junte a greve ou paralisacdo se as
reivindicacdes estiverem conformes aos seus principios
fundamentais.

(B) o psicélogo deve apoiar qualquer movimento que
contribua para a eliminacdo de quaisquer formas de
negligéncia, discriminagcéo, exploracéo, violéncia,
crueldade e opressao.

(C) ao psicoélogo cabe garantir que os usuarios do servigo
que presta sejam avisados previamente e ndo haja
interrupcéo de atividades de emergéncia.

(D) o psicologo ndo pode vincular seu titulo a qualquer pra-
tica politica ou religiosa, ndo podendo, portanto, exer-
cer atividades politicas nos mesmos meios em que atua
como psicdlogo.

(E) uma vez que um de seus principios fundamentais obri-
ga o psicologo a atuar com responsabilidade social e
analisar criticamente a realidade politica, o psicélogo é
responsavel por divulgar o resultado de suas analises
da situacao.

47

A estrutura organizacional € a especificacdo dos elemen-
tos basicos em que qualquer organizacdo pode ser anali-
sada. Essa estrutura definird como as tarefas e funcdes
sdo formalmente distribuidas, agrupadas e coordenadas.
Relacione os elementos da estrutura organizacional da
coluna da esquerda a funcé@o que eles regem na estrutura
organizacional da coluna da direita.

Elemento Fundo
| — Cadeia de comando. P — Limitar quantos funciondrios um executi-
vo consegue dirigir com eficiéncia.

Q — Decidir qudo regrados e regulamentados

sero os processos dentro da empresa.

Il — Amplitude do controle.
11— Centralizagdo e descentralizagdo.

R — Definir quem se reporta a quem na em-
presa.

S — Localizar onde estd concentrada a autori-
dade no processo decisdrio.

Estdo corretas as associacdes
A I=S,II-R,Ill-P.
B)I-Q,Il-S ,Ill-R.
©C)I=-P,II-Q,I-Q.
DO)I-R,II=P ,lll-S.
E)I-R,1-Q,Illl-S.
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Existem diferentes modelos organizacionais e diferentes
aspectos nos quais as organizacdes diferem entre si.
Entendé-los permite ndo apenas explicar o funcionamento
das organizagbes existentes, mas também planejar mu-
dancas nessas organizagfes. A esse respeito, considere
as afirmativas a seguir.

| — Uma estrutura simples é caracterizada pelo alto grau
de departamentalizacdo, baixa amplitude de controle,
pouca centralizagdo e muita formalizagéo.

I — A estrutura matricial rompe com o conceito de uni-
dade de comando e utiliza uma departamentalizagao
dupla: funcional e por produto.

Il — Uma organizacao virtual é caracterizada pela
terceirizacdo da maioria de suas atividades, pela alta
centralizacdo e pouca ou nenhuma departamenta-

lizac&o.
E correto APENAS o que se afirma em
(A) 11,
(B) 1.
C)lell
(D) e lll.
(E) ll e I,
49

Dentre as técnicas de promoc¢do do desenvolvimento
organizacional, a investigacéo apreciativa vem se mostran-
do eficaz como estratégia para estimular mudancas criati-
vas. Qual é a especificidade da estratégia de investigacao
apreciativa em relacé@o a outras estratégias de desenvolvi-
mento organizacional?

(A) A busca das ideias subjacentes, preconceitos e este-
reétipos que produzem os conflitos disfuncionais no
ambito grupal, ao invés de focar a esfera individual.

(B) A identificac@o das qualidades e pontos fortes de uma
organizagdo que possam servir como ponto de partida
para uma melhoria do desempenho, ao invés de loca-
lizar as falhas e pontos fracos.

(C) A premissa de que a eficacia organizacional pode ser
melhorada quando tratamos dos problemas
interpessoais e enfatizamos o envolvimento, mas, ao
contrario das outras estratégias do tipo, foca-se na
tarefa ou processo, ao invés de focar o resultado.

(D) A énfase dada na detecc¢éo das discrepancias nas per-
cepgdes das pessoas em relacéo as tarefas e gerén-
cia no interior de um Unico grupo de comando, ou seja,
no grupo constituido por um executivo e os funcionari-
0s que a ele se reportam.

(E) A auséncia de estruturacdo em uma vivéncia grupal
que sera avaliada posteriormente, sendo que a orien-
tacdo que acontece ao longo do processo visa a ensi-
nar por meio da observagéo e participacdo, mas nao
dirige os efeitos de grupo que emergem ao longo da
interagéo.
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O avanco tecnoldgico produz mudancas do ambiente de
trabalho e tem amplos efeitos sobre a vida profissional dos
trabalhadores. Uma das formas da organizagdo acompa-
nhar esse avanco e promover mudancas produtivas é a
reengenharia de processos. Considerando tal conceito,
analise as afirmativas abaixo.

| — Durante a reengenharia de processos, a organiza-
¢do deve identificar suas competéncias distintivas
para orientar as decisdes sobre quais sdo as ativi-
dades cruciais para o sucesso da organizacao.

Il — Um importante elemento da reengenharia é a avali-
acao do valor dos processos para distinguir os pro-
cessos essenciais, que agregam valor as compe-
téncias distintivas da organizacdo, dos processos
que somam muito pouco ou nenhum valor.

Il — Areengenharia reorganiza a empresa em torno dos
processos verticais, promove a centralizagéo e au-
menta a amplitude de controle, de modo que o foco
possa retornar e permanecer nas fun¢des, apos 0s
processos terem sido reestruturados.

E correto APENAS o que se afirma em

(A) 1.

B) 1.
©lell.
D) lelll.
(E) el
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Um psicologo organizacional, analisando os resultados do
processo de reengenharia da empresa em que trabalha,
encontra resultados que podem determinar o corte de
alguns beneficios de um gerente. Ele é responsavel por
encaminhar um dos relatérios que servirdo como parametro
para a decisdo do corte ou manutencao do beneficio. Nesse
contexto, a teoria da dissonancia cognitiva propde que
(A) se o psicOlogo sabe que, por alguma razao, sera
pessoalmente beneficiado pelo corte dos beneficios do
gerente, a dissonancia cognitiva tende a diminuir.

(B) se o psicologo entende que os beneficios do gerente
serdo necessariamente cortados, devido ao seu rela-
torio, sua atitude para com ele tende a ser mais favora-
vel.

(C) se o psicologo possui uma atitude favoravel ao geren-
te, mas sabe que seu relatorio sera revisado e avalia-
do, sua dissonancia cognitiva tende a aumentar.

(D) se a atitude do psicélogo € desfavoravel em relagéo ao
gerente, a situacdo deve gerar mais dissonancia do
gue se a atitude do psicélogo fosse favoravel.

(E) o desconforto do psicologo, caso possua uma atitude
favoravel ao gerente, sera inversamente proporcional
a importancia de seu relatério para a deciséo do corte.
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Diversos autores consideram a cidadania organizacional
um padrédo comportamental, representando uma classe de
condutas dirigidas a organizacdo empregadora. Em con-
formidade com tal linha de pensamento, as medidas de
avaliacdo da cidadania organizacional estdo corretas em
avaliar

(A) a conformidade com as normas da organizacao, a
percepc¢do de justica organizacional e o altruismo.

(B) a satisfagdo no trabalho, o indice do funcionario em
uma escala de neuroticismo-extroversdo e acoes
protetoras ao sistema ou subsistema.

(C) a satisfacao no trabalho, a percepc¢édo de justica
organizacional e o envolvimento com o trabalho.

(D) as atividades de cooperacao em relacéo aos colegas,
0 autotreinamento e o zelo pelo clima favoravel a orga-
nizagdo no ambiente externo.

(E) o altruismo, a cortesia, a esportividade, a consciencio-
sidade e as virtudes civicas.
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Qualquer intervencdo em uma organizacdo de trabalho
pode requerer uma avaliagdo de desempenho. Uma avali-
acdo de desempenho identifica necessidades de treina-
mento e desenvolvimento, valida programas de selec¢éo,
fornece feedback aos funcionarios e pode servir para deci-
dir a alocacgdo de recompensas. Quando se decide quem
deve fazer a avaliagdo de desempenho,deve-se conside-
rar as vantagens e desvantagens de cada opg¢éo.
Associe o0 agente da avaliacdo, na coluna da esquerda, as
vantagens e desvantagens que a escolha desse agente
implica, na coluna da direita.

AGENTE DA AVALIACAO VANTAGENS / DESVANTAGENS
| — Superiores imediatos P — Possuem a maior proximidade possivel no ambiente
II' — Colegas de trabalho / O julgamento pode ser comprometi-

I1 — Subordinados imediatos do devido o vieses pessoais.

Q- Eumo avaliagdo propicia  ambientes de qualida-
de total e frabalho em equipe / Pode ser dispendiosa
e requerer freinamento para sua andlise.

R — Estdo diretamente interessados no desempenho /
Ndo funciona bem em ambientes de trabalho em
equipe.

S — Sdo propicias para promover ambientes de autono-
mia, transparéncia & honestidode / £ uma avalio-

¢o que exige o anonimato para ser confidvel.

Estéo corretas as associacdes
A)I-R,II-P,lll=-S.
B)I-R,1-Q,lll-S.
©QC)I-P,1-Q,ll-Q.
DO)l-s, =R, lll=P.
E)I-Q,lII-S,llI-R.

PSICOLOGO(A) JUNIOR
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Quando uma avaliacdo de desempenho esta sendo

planejada, precisa-se estabelecer critérios que permitam

saber em relacdo a que padréo sera feita a avaliacao,
considerando que

(A) a deficiéncia de um critério indica em que medida o
critério real avalia o critério teérico, referindo-se,
portanto, as deducdes e interpretacbes feitas sobre o
significado das avaliacdes de desempenho.

(B) a contaminagdo do critério corresponde & sua baixa
confiabilidade, e diz respeito a ndo abrangéncia ade-
guada de todo o critério tedrico na avaliagdo.

(C) o critério real é o modo pelo qual o critério teérico sera
avaliado ou operacionalizado, podendo ser totalmente
diferente do critério tedrico em casos onde a subjetivi-
dade desempenha um papel muito relevante na avali-
acao.

(D) a relevancia do critério diz respeito & parte do critério
real que reflete algo diferente do que esta projetado
para ser avaliado, referindo-se aos erros de
mensuragdo que podem ocorrer ao se tentar realizar
qualquer mensuracao.

(E) um critério composto € aquele que especifica a pontu-
acéo referente ao desempenho de um funcionario em
cada dimensé&o que compde o critério, separadamente.
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Em um processo seletivo para contratacéo de pessoal, a

entrevista desempenha um papel importante. Nesse

processo, deve-se considerar que

(A) a avaliagdo do candidato tem de ser feita laboriosa-
mente, esperando certo tempo apés a entrevista para
que as informacdes paulatinamente se encaixem ou
nao no perfil do cargo requerido pela organizacao.

(B) o contetdo da entrevista é a maneira pela qual o candi-
dato reage dentro da situacdo apresentada pelo
entrevistador.

(C) a entrevista deve ser improvisada para que o
entrevistador consiga melhor usufruir do aspecto
formal do processo apresentado pela fala do candidato.

(D) as entrevistas devem ter 0 mesmo tempo cronoldgico
previsto para todos os candidatos, devido a necessi-
dade de oportunidade equitativa.

(E) o entrevistador deve considerar o aspecto material e
formal na conducéo da entrevista para que se chegue
a adequada avaliacdo de resultados da mesma.

PSICOLOGO(A) JUNIOR
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Os testes psicométricos séo instrumentos importantes na

avaliacdo dos candidatos, implementados por meio da se-

lec&o de pessoal. Como as provas de conhecimentos, eles

avaliam certos aspectos individuais do candidato com o

intuito de verificarem se ele se encaixa na vaga aberta pela

organizacao. No entanto, enquanto os testes psicométricos

avaliam as aptiddes dos candidatos, as provas de conhe-

cimento analisam a sua capacidade. A partir dessa distin-

¢éo fundamental, capacidade caracteriza-se como

(A) habilidade adquirida para realizar determinada ativida-
de ou tarefa.

(B) estado latente e potencial do comportamento.

(C) estado que possibilita 0 encaminhamento futuro para
determinado cargo.

(D) predisposicdo natural para determinada atividade ou
tarefa.

(E) predisposicéo geral ou especifica para o aperfeicoa-
mento ou trabalho.
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O planejamento de pessoal diz respeito ao processo de

decisdo tomado na organiza¢do com o intuito de analisar

0s recursos humanos necessarios para alcancar os objeti-
vos tracados pela empresa. Os gerentes atentos a capaci-
dade de seus comandados precisam de um bom planeja-

mento de pessoal. Dai, a necessidade que deu origem a

inimeros modelos de planejamento que podem ser gené-

ricos ou especificos em relacdo a abrangéncia de seu po-
der sobre os diversos setores da organizacdo. Dentre eles,
esta o modelo de planejamento integrado que

(A) se constitui por uma representacao visual de quem subs-
titui guem nas eventualidades de alguma possivel vaga
futura na organizacao.

(B) caracteriza o fluxo de pessoas na din&dmica entre orga-
nizacdo e ambiente, tratando-se de um modelo
vegetativo e conservador.

(C) se vale de provis@es de dados histdricos e esta voltado
para o nivel operacional da organizagédo, constituindo-
se como um modelo conservador e sendo utilizado
comumente em empresas de médio porte.

(D) considera a mutavel composicao da for¢ca de trabalho
na organizacao, acompanhando as entradas e saidas
de pessoas, bem como sua movimentac&do na organi-
zagdo, sendo um modelo sistémico e abrangente.

(E) calcula as necessidades totais do pessoal com base
em projegBes relacionadas com certos segmentos de
cargos de sua forca de trabalho e sdo usadas em em-
presas de grande porte, focalizando o nivel operacional
de organizacéo.
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Todas as formas de recrutamento possuem vantagens e

desvantagens para a organizagdo. Dentre as vantagens

abaixo, qual é relativa a recrutamento externo?

(A) E mais rapido e eficaz, apresentando um alto indice de
validade.

(B) E uma fonte poderosa de motivac&o para os emprega-
dos.

(C) Aproveita os investimentos em treinamento e desen-
volvimento de pessoal de outras empresas.

(D) Desenvolve um sadio espirito de competicdo entre o
pessoal.

(E) Monopoliza as vagas e as oportunidades dentro da
empresa, causando uma competitividade salutar para
a dindmica organizacional.
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As pesquisas sobre a tomada de decisdes identificaram
diferentes formas de abordagens adotadas pelos executi-
vos em seu trabalho. Elas sustentam que os comportamen-
tos das pessoas diferem em relacéo a duas dimensdes: a
primeira, sendo a maneira de pensar, e a segunda, a tole-
réncia a ambiguidade. Partindo dessa ideia, analise a se-
guinte demanda.

Uma empresa de produtores de materiais de construgéo
procura um tomador de decisGes que se preocupe com as
pessoas da organizacao e com o desenvolvimento de seu
pessoal, sendo ainda receptivo as sugestdes de outros.
A partir desse quadro, qual seria o modelo de estilo
decis6rio em que este executivo se encaixa?

(A) Analitico. (B) Conceitual.

(C) Impositivo. (D) Comportamental.
(E) Diretivo.
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Em virtude de sua critica aos limites organizacionais, im-

postos por hierarquias de poder e pela departamentalizacéo

fragmentada, as organizacdes que aprendem sustentam a

importancia de uma estrutura organizacional que busca

(A) padronizar as tarefas operacionais, através da especi-
alizacdo e da regulamentacao formalizada do traba-
Iho.

(B) terceirizar seus negocios a0 maximo, a partir de uma
organizacdo centralizada e com nenhuma
departamentalizacgéo.

(C) desmontar as barreiras departamentais, descentralizan-
do o processo decisério, mas mantendo a alta
formalizacdo das tarefas.

(D) minimizar o nimero de especialistas na organizacao,
através de seu agrupamento em departamentos funci-
onais bem definidos.

(E) eliminar a cadeia de comando, ter amplitude ilimitada
de controle e substituir departamentos por equipes
autdbnomas, eliminando as fronteiras verticais e acha-
tando a hierarquia.
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A educacéo corporativa € um processo em que funcionari-

os e alguns clientes participam de experiéncias de apren-

dizagem com o intuito de alcangarem melhorias conside-

raveis no desempenho do trabalho e em seu impacto nos

negacios, enfrentando assim desafios e promovendo mu-

dancas. As empresas atualmente se veem impulsionadas

a educacédo corporativa, em virtude do(a)

(A) impacto da educacéo especializada e local no seio dos
negécios na contemporaneidade.

(B) reducao do prazo de validade do conhecimento.

(C) importancia da competicéo interna entre empregados
para 0 avanc¢o da organizacdo na atualidade.

(D) necessidade da construcéo de organizagdes hierarqui-
cas mais enxutas.

(E) necessidade de focalizar as solu¢des de problemas no
presente, sem modificar o0 modo como a organizacao
concebe o comportamento de aprendizagem adequado.
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As organizac¢des que aprendem se caracterizam por se-
rem organizacbes em permanente evolucdo, se adaptan-
do ao seu ambiente competitivo e trazendo novas contri-
buicBes aos clientes e aos seus empregados. Nessa pers-
pectiva, qual das seguintes caracteristicas apresentam as
organizacfes que aprendem?

(A) As oportunidades de autodesenvolvimento estdo ao al-
cance somente dos lideres de equipes.

(B) As estruturas sao rigidas, visando ao continuo avango
na gestao de conhecimento e de pessoal.

(C) A aprendizagem de circulo simples € o modo de apren-
dizagem utilizado comumente por essas organizacgoes.

(D) A gestdo da qualidade com melhoria continua é um
compromisso adotado por essas organizacoes.

(E) O conflito funcional, o lider liberal e as organizagfes
virtuais séo alguns dos conceitos do comportamento
organizacional usado e pensado por essas organiza-
cOes.
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A Rotatividade de Pessoal é um importante aspecto da
din&mica organizacional. Sobre ela, pode-se afirmar:

I - E expressa por meio de uma relagéo percentual en-
tre as admissdes e os desligamentos com relagcéo
ao numero de empregados de uma organizagao em
um determinado eixo temporal.

Il — Em uma organizagdo sadia ocorre um grande volu-
me de entradas com saidas ocasionais suscitando
uma rotatividade vegetativa.

Il — Quando se quer analisar as perdas do pessoal e suas
causas, consideram-se as admissées no computo
do indice de rotatividade do pessoal.

Esté correto APENAS o que se afirma em

(A) 1. (B) II.
(©) . (D) lell.
(E) llelll.
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O modelo de comparacgéo e andlise de como as empresas
administram seu pessoal, chamado sistemas de adminis-
tracéo de Likert, leva em conta quatro sistemas: o autorita-
rio-coercitivo, 0 autoritario-benevolente, o consultivo e o
participativo. Dentre as inmeras variaveis que podem com-
por o quadro de cada um desses sistemas, esta o relacio-
namento interpessoal que define como se estabelecem as
relacbes entre as pessoas e qual € o grau de liberdade em
seus relacionamentos. Assim sendo, como se constitui o
relacionamento interpessoal em um sistema administrativo
autoritario-benevolente?
(A) O relacionamento entre as pessoas € considerado
prejudicial & empresa e a execugéo do trabalho, sendo
a organizacao informal vedada.
(B) As relacdes interpessoais sao toleradas em um clima
de condescendéncia relativa, tendo pouca ocorréncia.
(C) Os cargos e tarefas sdo projetados para isolar as
pessoas umas das outras, tentando evitar assim as
relacdes humanas.
(D) A empresa privilegia o relacionamento humano, permi-
tindo a formacgéo de grupos e de equipes transitorias.
(E) O relacionamento interpessoal se baseia na confianga
mutua entre as pessoas e ndo em esquemas formais.
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Para alcancar os objetivos determinados pelo treinamen-

to, é necesséria a escolha das técnicas de treinamento

apropriadas. Dentre as inlUmeras técnicas, esta o treina-

mento de indu¢d@o que se caracteriza por ser uma técnica

de treinamento cujo objetivo é a

(A) adaptacédo e a ambientacgéo inicial do novo empregado
a empresa e ao seu futuro ambiente de trabalho.

(B) execucao de tarefas no local de trabalho por parte do
treinando para que ele seja adequadamente avaliado.

(C) execucdo de tarefas em sala de aula por parte do trei-
nando para que ele seja adequadamente avaliado.

(D) mudanca das atitudes, o desenvolvimento da conscién-
cia de si e dos outros e das habilidades interpessoais.

(E) transmissd@o de conhecimentos ou informacdes atra-
vés de técnicas de leitura e de instrugdo programada.
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O treinamento se caracteriza como um processo educaci-
onal de curto prazo que tem como objetivos preparar pes-
soal, proporcionar oportunidades para o seu desenvolvi-
mento e mudar suas atitudes. Ele possui quatro etapas.
Dentre elas esta o levantamento de necessidades de
treinamento, que tem como uma de suas caracteristicas
principais a (0)

(A) verificagcao ou medicao.

(B) andlise do problema de producéo.

(C) aplicacao dos programas pela assessoria.

(D) execucéo estratégica de treinamento.

(E) programa de treinamento.
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Joéo foi acometido de uma enfermidade que durou cerca
1 més, em que o quadro sintomatolégico comportava 0s
sintomas de humor deprimido, perda de interesse e pra-
zer, autoestima e autoconfianc¢a reduzidas, visdes desola-
das e pessimistas do futuro, sono perturbado, concentra-
¢do e atencdo reduzidos. Esse quadro lhe causou dificul-
dades consideraveis em continuar suas atividades sociais,
laborais e domésticas. Considerando-se os dados forneci-
dos acima, e de acordo com os padrdes estabelecidos pelo
CID-10, Joao apresenta sintomas relativos a

(A) episodio depressivo leve.

(B) episodio depressivo grave sem sintomas psicoticos.
(C) episddio depressivo moderadamente grave.

(D) episddio depressivo grave com sintomas psicoticos.
(E) depressao atipica.
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Analise o caso abaixo.

Identificagdo: Edvaldo, 35 anos, casado, dois filhos, nivel
superior.

Historia de trabalho e relagcdes com o desenvolvimento de
sinais e sintomas: Trabalha em uma grande empresa de
petréleo como quimico-chefe de um setor de plataforma.
Seu trabalho tem alto grau de periculosidade. Quadro cli-
nico: No més anterior, apresentou um quadro preocupante
apontado por seus comandados. Sua consciéncia clara e
sua capacidade intelectual ficaram intatas. No entanto,
naquele periodo, apresentou pensamentos confusos em
relagdo a si préprio, afetando seu senso de univocidade e
de direcdo de si mesmo. Passou a se sentir como centro
de um compld contra a empresa em que trabalha, apre-
sentando também alucinacdes auditivas frequentes. Seu
pensamento se tornou vago e obscuro, sendo suas pala-
vras muitas vezes sentidas por seus comandados como
incompreensiveis. Mostrou também uma apatia marcante
seguida de um forte retraimento social. Os sintomas apre-
sentados surgiram de forma aguda nas primeiras duas
semanas, mas se extinguiram em menos de 1 més.
Considerando-se os dados fornecidos acima e de acordo
com os padrdes estabelecidos pelo CID-10, o quimico em
guestdo apresenta sintomas relativos a

(A) Hipomania.

(B) Transtorno psicético esquizofreniforme agudo.

(C) Esquizofrenia.

(D) Psicose simbidtica.

(E) Transtorno esquizotipico.
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Analise o caso abaixo.

Identificagdo: Sénia, 20 anos, casada, nivel superior.

Histéria de trabalho e relagdes com o desenvolvimento de
sinais e sintomas: Recém-formada em direito, foi contrata-
da por um grande escritério de advocacia na cidade do
S&o Paulo, devido a sua Otima experiéncia no estagio.
Quadro clinico: Nos ultimos meses, ela comecou a ser to-
mada por pensamentos recorrentes relativos as ideias de
morte e de perversao sexual. As imagens criadas em sua
mente sdo percebidas como suas e, por isso, ela
comumente se culpabiliza por pensar em sexo com todos
0os homens do andar do estabelecimento. Ela se culpa
moralmente por esses pensamentos sentidos como seus,
tentando resistir a eles. Queixa-se de sintomas de ansie-
dade e sentimentos angustiantes de tensao interna e apre-
senta alguns sintomas depressivos. Na Ultima sessao, ela
mostrou uma marca forte de mordida que infligiu em seu
préprio pulso no decorrer de um desses pensamentos
obsedantes. Pela profundidade e cor do ferimento, tem-se
a propenséo a achar que as mordidas sao tao recorrentes
quanto os pensamentos como forma de alivio.
Considerando os dados fornecidos acima, e de acordo com
os padroes estabelecidos pelo CID-10, a funcionaria em
gquestdo apresenta sintomas relativos a

(A) Hipomania.

(B) Transtorno de Ajustamento.

(C) Episbdio depressivo grave com sintomas psicoticos.
(D) Transtorno de ansiedade generalizada.

(E) Transtorno obsessivo-compulsivo.
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Analise o caso abaixo.

Diego, 40 anos, solteiro, é psicélogo encarregado de cui-
dar dos trabalhadores de uma plataforma de petroleo loca-
lizada na Bacia de Campos. Ele sempre foi um psic6logo
atuante na area da satde mental do trabalho, sendo consi-
derado pelos amigos um sujeito que trabalhava em exces-
so para o bem-estar dos outros. Nos Ultimos dois meses,
apresenta uma insatisfacao crescente com relacédo ao tra-
balho que executa, se queixa de fortes dores de cabeca,
insbnia, dores musculares, uma grande exaustéo fisica e
emocional, contrastando, em alguns momentos, fortes ten-
sbes e arrebatadoras ondas de tédio. Comecou a faltar ao
trabalho sem justificativa e aumentou consideravelmente
0 consumo de alcool e de cigarro, segundo os colegas mais
proximos na embarcagdo. Emocionalmente, se mostra irri-
tado, sem muita concentracdo e esta mais distante
afetivamente de seus colegas mais chegados. Os sinto-
mas apresentados por Diego correspondem aos da
sindrome de

(A) Asperger.

(B) Burnout.

(C) Kanner.

(D) Landau-Kleffner.

(E) Munchhausen.
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