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Sistema Nacional de Avaliagdo da
Educag&o Superior

CADERNO

enade o025

Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
TECNOLOGO

LEIA COM ATENCAO AS INSTRUCOES ABAIXO.

1. Verifique se, além deste Caderno, vocé recebeu o CARTAO-RESPOSTA, destinado a transcricdo das
respostas das questdes de multipla escolha, da questdo discursiva e das questdes de percepcao da prova.
2. Confira se este Caderno contém a questao discursiva e as objetivas de multipla escolha, de Formacao

Geral e do Componente Especifico da drea, e as relativas a sua percepg¢do da prova. As questdes estdao
assim distribuidas:

. Partes Tipo Numero das questées
|
' Formacao Geral Objetivas 01a15
Componente Especifico Discursiva ***
P P Objetivas 16 2 45
Questionario de Percepcao da Prova Hokk 01a09

3. Verifique se a prova estd completa, se o seu nome estd correto no CARTAO-RESPOSTA e se a area de
avaliag¢do e o nimero do caderno de prova correspondem ao do CARTAO-RESPOSTA. Caso contrario,
avise imediatamente ao Chefe de Sala.

4. Assine o CARTAO-RESPOSTA no local apropriado, com caneta esferografica de tinta preta, fabricada
em material transparente.

5. Responda a questdo discursiva em, no maximo, 30 linhas. Qualquer texto que ultrapasse o espaco
destinado a resposta sera desconsiderado.

6. A prova tera duracdo de quatro horas. Lembre-se de reservar um periodo para transcricdo das respostas
para o CARTAO-RESPOSTA.

7. Ao terminar a prova, acene para o Chefe de Sala e aguarde-o em sua carteira. Ele entdo ird proceder
a sua identificacdo, recolher o seu material de prova e coletar a sua assinatura na Lista de Presenca.

8. Atencdo! Vocé devera permanecer na sala de aplicagdo por, no minimo, duas horas a partir do inicio
da prova.

9. Vocé sé poderd levar o rascunho do CARTAO-RESPOSTA (espaco para anotagdo das questdes)
quando faltarem 30 minutos para o término da prova. Nele sé poderao constar as marcagdes das
questdes objetivas.

10. O CARTAO-RESPOSTA e o caderno de prova deverdo ser entregues ao Chefe de Sala ao término da prova.
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QUESTAO 01

TEXTO 1

Descrigao da charge: Capa da revista Le Monde Diplomatique Brasil, com a manchete “A reforma
trabalhista”, acompanhada por um desenho, em destaque, de um homem estilizado, de autoria de Jaguar.
O homem estd nu, é marrom, careca, tem olhos, boca, orelhas, mados e pés excessivamente grandes
e desproporcionais. Estd tampando a genitalia com as maos de dedos grossos e unhas pontiagudas.
Sorrindo, ele exclama, mostrando seus poucos dentes: “Dias melhores virao! Para os patrdes.”

ANO 30 / NUMERO 111 R$ 14,90

ISRAEL

A SEGURANCA
COMO RELIGIAO
POR GDEON LEVY

VIDA NOTURNA

A SEDUGAO
DA BOEMIA
POR ANTHONY

A REFORMA
TRABALHISTA

S
Paguon.

DESPREZO PELA DEMOCRACIA E PELO SUFRAGIO UNIVERSAL

A ARTE DE IGNORAR OS POBRES m
POR ANNE-CECRE ROBERT

ELEICOES EUA O PAPEL DO DIREITO UMA NOVA CARREIRA COORPORATIVA
O RISCO TRUMP GOLPE NO BRASIL CHIEF HAPPINESS OFFICERS

POR POR MARTA MACHADO POR

TEXTO 2
O racismo nas charges engajadas

Rosane Borges

E a partir de uma concepgdo moderna de humor que as charges ganham relevancia para denunciar,
vilipendiar e detratar os poderes constituidos. O fato de elas serem bastante utilizadas em tempos de
censura demonstra a eficacia que carregam em termos de economia simbdlica. Certamente, a poténcia
revolucionaria supde a implosdao de um imaginario reducionista, sob pena de nossas bem-intencionadas
criticas e denuncias serem tao ou mais reaciondrias que o alvo que perseguimos.

A charge do Texto 1, publicada em outubro de 2016 na revista Le Monde Diplomatique Brasil, foi criticada
a época por fazer uma representacdo considerada racista e estereotipada da populacdo negra. O episddio
gerou um debate publico sobre os limites da satira e do humor engajado e sobre a naturalizacdo de
preconceitos, mesmo em midias consideradas progressistas, como discutido no Texto 2.
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Considerando-se o exposto e o debate acerca do racismo, é correto afirmar que a charge no Texto 1 pode
naturalizar esse tipo de discriminagao porque

) faz uma denuncia do racismo estrutural a partir de uma representac3o visual apelativa e sensacionalista
da realidade social em que vivemos desde a época da escravidao.

( apela ao humor e & ambiguidade das imagens por meio de representacdes que s3o recebidas pelo publico
leitor sem a devida profundidade critica, sendo uma ferramenta poderosa de comunicacgao politica.

® representa uma figura humana com caracteristicas historicamente usadas para desumanizar pessoas
negras, como a posigao corporal submissa e animalizada, remetendo a tradigdo colonial e escravocrata.

® utiliza uma linguagem que faz uso de humor e apelo emocional ao publico, a qual isenta o autor de
quaisquer formas de responsabilizacdo, por consistir em uma expressado de sua liberdade criativa e artistica.

QUESTAO 02

TEXTO 1
O voto que realmente vale: sistema eleitoral brasileiro hoje € modelo de eficiéncia e democracia

Claudia lzique

Em 15 de novembro de 1989, foram realizadas elei¢cdes diretas para a presidéncia, depois de quase trés
décadas. Em 1990, o sistema eletronico de voto comecou a ser testado em alguns municipios brasileiros.
Em 1996, substituiu as cédulas de papel em 37 cidades — capitais e municipios com mais de 200 mil
eleitores — e, em 1998, foi utilizado pela primeira vez em eleicGes nacionais, em quatro estados e no
Distrito Federal, até ser definitivamente adotado em todo o Pais no ano 2000.

TEXTO 2

Desinformacao nas eleigoes brasileiras de 2022: a atuag¢ao do Tribunal
Superior Eleitoral em um contexto de conflito informativo

Rafa Rubio e Vitor de Andrade Monteiro

Os numeros das eleicdes brasileiras em 2022 sdo impressionantes. Participaram das eleicGes
156.454.011 eleitores, dos quais 52,65 por cento foram mulheres; além disso, do total de 1,8 milhdo de
mesarios, 857.000 foram voluntarios. Foram utilizadas 577.125 urnas eletronicas em 496.856 secdes
eleitorais, em 5.570 municipios, com 181 localidades no exterior. Registraram-se 29.262 candidaturas e foram
movimentados mais de 10 bilhdes de reais em campanhas. Em um ambiente de evidente complexidade,
o processo eleitoral brasileiro enfrentou um desafio de performance, precisando combinar velocidade,
transparéncia, precisdo e seguranca. Os resultados da contagem de votos, cerca de 800 milhdes, foram
divulgados em questdo de horas.

A partir do exposto nos Textos 1 e 2, é correto afirmar que, nas Ultimas décadas, o uso de urnas eletronicas
no sistema eleitoral brasileiro

@ possibilitou a recontagem instantanea de votos e promoveu a paridade de género entre os eleitores.

® tornou as elei¢des brasileiras uma das mais dgeis do mundo e permitiu a redug¢do do nimero de fraudes
eleitorais.

@® garantiu a todos os grupos sociais e politicos a representacdo igualitaria na politica municipal, estadual
e nacional.

® dificultou a participagdo de eleitores mais pobres, o que aumentou a quantidade de absten¢des e votos

nulos ou em branco.
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QUESTAO 03

TEXTO 1

Escala de trabalho 6 por 1 é desumana e ineficiente

A escala de trabalho é um elemento fundamental na organizacdo das atividades laborais e corresponde ao
periodo em que o trabalhador estd a disposicdao da empresa. Ela determina as horas de trabalho, os dias da
semana e os turnos de trabalho. No Brasil, sdo utilizados diversos tipos de escala, que variam conforme a
natureza da fungao e as necessidades operacionais da empresa. No entanto, todas devem respeitar os limites
impostos pela legislacdo vigente, que indica uma jornada de trabalho maxima de 44 horas semanais e de
220 horas mensais, exceto em casos previstos em convencdes coletivas ou acordos de trabalho. E importante
ressaltar que a escolha do modelo de escala influencia diretamente a produtividade e o bem-estar das
pessoas. Exemplo disso sdo as criticas crescentes que a escala de trabalho 6 por 1 (correspondente a 6 dias
de trabalho e 1 dia de folga, por semana) tem recebido, pelos efeitos que ela promove sobre a saude,
a produtividade e a vida pessoal dos trabalhadores.

TEXTO 2

Da nova redacgao ao inciso 13 do artigo sétimo da Constituicdo Federal para dispor sobre a reducdo da
jornada de trabalho para quatro dias por semana no Brasil.

[...]

13 — duragdo do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias e trinta e seis horas semanais, com
jornada de trabalho de quatro dias por semana, facultada a compensacdo de hordrios e a redugao de
jornada, mediante acordo ou convencao coletiva de trabalho.

Esta Emenda a Constituicdo é um passo importante na construcao de um mercado de trabalho mais justo,
sustentavel e adaptdvel as rapidas mudancas do século 21, assegurando que o progresso econdmico do
Brasil seja alcangado de maneira inclusiva e equitativa, respeitando as necessidades e o bem-estar de sua
forca de trabalho.

A partir do exposto nos Textos 1 e 2, assinale a opgao correta, quanto ao impacto de diferentes escalas de
trabalho na vida do trabalhador.

@ A escala 4 por 3, em comparagdo com as escalas 6 por 1 e 5 por 2, possibilita que o trabalhador tenha
mais dias de descanso, o que pode aumentar sua motivacdo e produtividade.

® A escala 6 por 1, em comparac¢do com as escalas 5 por 2 e 4 por 3, gera naturalmente trabalhadores
mais produtivos, pois possibilita que as pessoas trabalhem mais dias por semana.

® A escala 6 por 1, em comparacdo com as escalas 5 por 2 e 4 por 3, garante uma menor rotatividade de
trabalhadores nas empresas, o que permite maior seguranca e estabilidade de emprego.

® A escala 5 por 2, em comparagdo com as escalas 6 por 1 e 4 por 3, é mais utilizada nas empresas do
Pais, oferecendo ao trabalhador dias fixos de descanso aos finais de semana, por determinacao legal.

Area livre
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QUESTAO 04

Excesso de redes sociais esta associado a 45
por cento dos casos de ansiedade em jovens

Um levantamento realizado em 2024 mostrou
ligacdo entre o uso excessivo de redes sociais e 0
estado de saude mental dos brasileiros. A pesquisa
revelou que 65 por cento dos entrevistados
enfrentam dificuldades emocionais em algum grau.
O uso intensivo de plataformas de redes sociais esta
associado a 45 por cento dos casos de ansiedade em
jovens de 15 a 29 anos de idade. Jovens que passam
mais de trés horas por dia em plataformas digitais
tém um risco 30 por cento maior de apresentar
guadros de depressdao, em comparacao com aqueles
gue fazem um uso mais moderado. Cerca de 40
por cento dos entrevistados relataram que sua
autoestima é profundamente afetada pelo nimero
de curtidas e comentdrios que recebem em suas
postagens. Essa dependéncia de validacdo externa
€ mais pronunciada entre jovens que estdo em fase
de formacdo de identidade e sdo mais suscetiveis a
julgamentos.

Considerando as informacgdes do texto, assinale
a opcdo que apresenta uma medida eficaz para
prevenir os impactos negativos das redes sociais
na saude mental dos jovens, de forma a mitigar a
causa de problemas como depressdo e necessidade
de validacdo externa.

O Implementar, nas escolas, programas sobre
a necessidade de uso moderado de redes
sociais, a fim de reduzir os riscos psicolégicos
da dependéncia digital entre jovens em geral.

® Propor lei que obrigue as plataformas de redes
sociais a permitirem a visualiza¢ao de curtidas e
comentdrios apenas em postagens tempordrias,
que se apagam automaticamente em 24 horas.

@® Realizar campanhas governamentais de
comunicacdo na televisdo sobre a importancia de
jovens com quadro de depressao ou ansiedade
causado por problemas familiares procurarem
apoio psicoldgico.

® Aumentar o financiamento das organizacdes
de saude que oferecem suporte psicoldgico a
jovens que apresentam quadros de depressao
por uso excessivo de redes sociais, com vistas a
reestruturacado fisica dessas instituicdes.

TEXTO 1
Clima e Energia

Como resposta as mudancas climaticas, o Brasil
tem ampliado o uso de fontes renovaveis, como
biocombustiveis e as fontes edlica e solar. No
entanto, para criar uma trajetéria progressiva
de sustentabilidade ao longo do tempo, o Pais
precisa considerar as relagGes socioeconOmicas e
ambientais, além das alteragdes na base tecnoldgica.
Para isso, é fundamental considerar os impactos que
a transicao energética pode causar nas comunidades
vulneraveis. Esses impactos podem ser positivos,
mas também podem aprofundar as desigualdades
vivenciadas por essas comunidades.

TEXTO 2

As contradigGes de energia
renovavel no Semiarido

Iniciada em meados de 2021, a instalacdo de um
parque solar no municipio de Santa Luzia passou a
impactar a comunidade quilombola de Pitombeira,
situada no municipio vizinho de Varzea, no semiarido
paraibano. Moradores passaram a sentir os
impactos do desmatamento da vegetacao nativa
da Caatinga: deslocamento e(ou) morte de animais
silvestres; aumento do transito e de pessoas “de
fora”; rachaduras de casas e cisternas, em razao das
explosdes que foram realizadas durante a instalagao
dos painéis solares. Conforme uma lideranca
quilombola, os impactos serdo sentidos a curto,
médio e longo prazo. Estima-se que 335 hectares de
mata nativa de Caatinga tenham sido completamente
desmatados para a construcdao do parque
mencionado. Houve o aterramento de riachos,
acudes e lagoas no interior das fazendas, associado a
acOes de compactacao e impermeabiliza¢ao do solo.

Com base nos Textos 1 e 2, assinale a opc¢ao

gue apresenta trés fatores relativos a transicdo

energética que agravam as condi¢des de vida de

comunidades vulneraveis.

@ Aumento descontrolado da fauna, perda de
empregos e violagao dos direitos humanos.

® Desenvolvimento de economia circular,
deslocamento populacional e conflitos sociais.

® Necessidade de requalificacdo profissional,
perda de territérios e desequilibrio ambiental.

® Valorizacdo do conhecimento cientifico,
aumento da resiliéncia ambiental e auséncia de
participacao social.
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QUESTAO 06

Nos ultimos anos, muitas organiza¢des tém enfrentado um mercado cada vez mais dinamico, com avangos
tecnoldgicos constantes e mudangas no comportamento dos consumidores. Nesse contexto, a Pesquisa e
Desenvolvimento (P&D) tem sido vista como um dos caminhos estratégicos para manter a competitividade,
ampliando a capacidade de inovacdo. No entanto, o simples investimento financeiro ndo garante resultados,
sendo necessaria uma gestdo consciente dos recursos destinados a inovacao.

Considerando a importancia da P&D para o fortalecimento da competitividade empresarial,
assinale a op¢do que apresenta uma estratégia eficaz para que os investimentos em inovagao
gerem vantagens competitivas.

@ Centralizar os esforcos da P&D em um pequeno grupo técnico, para evitar a dispers3o de ideias.
(® Manter os processos de inovag3o restritos a projetos que apresentem retorno financeiro imediato.

® Priorizar a aquisicdo de equipamentos de Ultima geracdo, visando transformar a cultura
organizacional existente.

® Estimular a colaborac3o entre diferentes dreas da empresa, criando um ambiente favoravel ao
compartilhamento de experiéncias.

QUESTAO 07

Uma empresa do setor de moda praiana se posiciona como adepta do slow fashion, comprometida com
a reducdo dos impactos socioambientais de sua atuacdo. No entanto, vem enfrentando um momento
desafiador. Parte significativa de sua producdo depende de tecidos ecolégicos importados da Indonésia,
pais reconhecido pela exportacdo desse tipo de material. Com o recente aumento dos impostos de
importacdo e a adogdo de politicas de protecdo ao mercado interno, os custos de producado se elevaram
significativamente, o que impactou o prego final dos produtos e reduziu o faturamento da empresa.
Por outro lado, o governo tem incentivado o desenvolvimento de fornecedores de tecidos ecoldgicos locais.
Diante desse cenario, a equipe de gestdo decidiu realizar uma andlise estratégica para compreender melhor
o contexto atual e projetar agdes mais assertivas.

Considerando-se os elementos da andlise SWOT da empresa e os possiveis direcionamentos a partir da
analise de diagndstico, é correto afirmar que, na situagdo apresentada,

0 as ameacas incluem a dificuldade da empresa em lidar internamente com o controle dos precos de seus
produtos, portanto seria adequado que a empresa adotasse uma estratégia para um novo processo de
gestdo de custos e precificacdo alinhada ao seu publico-alvo.

 as fraquezas incluem o aumento dos impostos de importacdo, que elevou os custos de producdo e
prejudicou a competitividade dos produtos no mercado, portanto seria adequado que a empresa
renegociasse os precos com seus fornecedores internacionais para reduzir custos.

@® as oportunidades incluem os crescentes polos de desenvolvimento de tecidos de baixo impacto ambiental,
portanto seria adequado que a empresa adotasse a substituicdo gradativa do material importado pelo
nacional, reduzindo os custos com tarifas e reforcando o posicionamento sustentavel da marca.

® as forcas incluem o cendrio positivo das politicas nacionais de protecdo ao mercado interno, que favorecem
precos mais acessiveis para os produtos nacionais frente a concorréncia estrangeira, portanto seria
adequado que a empresa adotasse o investimento em marketing, para destacar o valor dos seus produtos.
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QUESTAO 08

Em 2024, uma empresa fabricante de bicicletas elétricas urbanas enfrentou queda de 18 por cento nas vendas
no segundo semestre do ano. Internamente, a empresa manteve foco em inovacdo de produto e ampliou os
investimentos em tecnologia embarcada (microambiente). No entanto, externamente, o aumento dos juros e
a elevacdo da inflacdo reduziram o poder de compra da populacdo (macroambiente). Além disso, o relatério
de marketing indicou uma mudanca de comportamento dos consumidores, que passaram a priorizar tipos de
mobilidade mais acessiveis e economia a curto prazo, como, por exemplo, o uso de transporte publico ou de
bicicletas convencionais. O grafico a seguir apresenta a variagcdo nas vendas da empresa entre 2022 e 2024.

Descri¢ao do grafico: Intitulado “Variagdo das Vendas na Empresa (2022-2024)", um grafico de barras
apresenta a quantidade de vendas nos seguintes anos:

2022: 80 mil unidades.

2023: 110 mil unidades.

2024: 90 mil unidades.

Varia¢oes das Vendas na Empresa (2022-2024)

110
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) 80
c
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— 60
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@ 40
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Com base na situagdo apresentada, assinale a op¢ao em que se explica adequadamente a interagao entre os
fatores do microambiente e do macroambiente e o desempenho das vendas da empresa em 2024.

@ A reducido do poder aquisitivo dos consumidores e a dependéncia de fornecedores locais impediram
a diversificacdo do portfélio da empresa.

( 0 foco excessivo na concorréncia internacional e a baixa rotatividade de pessoal limitaram a capacidade
de adaptacdo da empresa as novas demandas.

® O investimento em pesquisa e desenvolvimento, somado a fidelidade dos consumidores, garantiu
relativa estabilidade nas vendas, mesmo em cenario de inflacdo.

® A priorizacdo de inovacdo tecnoldgica, sem considerar as mudancgas econdmicas e comportamentais
externas, reduziu a sintonia da empresa com as novas necessidades do consumidor.

Area livre
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QUESTAO 09

Uma startup especializada em design de interfaces foi contratada para desenvolver um sistema de identidade visual
e experiéncia do usudrio para um novo aplicativo bancdrio digital. Os principais desafios do projeto sdo os seguintes:
® prazo curto (3 meses para langamento da primeira versao);
* necessidade de integrar equipes multidisciplinares (designers, desenvolvedores e especialistas em finangas);
e exigéncia de valida¢Ges constantes do publico-alvo (jovens adultos com idade entre 18 e 35 anos);
e restricdes regulatdrias do setor financeiro que exigem aprovag¢des em etapas especificas.
A startup precisa estabelecer uma metodologia de gestdo de projeto que permita realizar interagdes rapidas
com base em feedbacks, alinhamento constante entre as diferentes areas, cumprimento dos requisitos
legais do setor e entrega dentro do prazo estipulado.

Nessa situagao, a startup deve utilizar metodologias de gestao de projeto, as quais incluem

@ Scrum, 55 e 5W2H.

(® 5S, Modelo em Cascata e Just in Time.

® Design Thinking, Just in Time e Matriz GUT.

® Modelo em Cascata, Scrum e Design Thinking.

QUESTAO 10

Gestdao ambiental: Responsabilidade social e sustentabilidade

R. Dias

A sustentabilidade ndo pode se restringir as praticas produtivas ou ambientais. Ela deve considerar o contexto
sociocultural em que a atividade estd inserida, valorizando os vinculos de interdependéncia entre seus
pilares, de modo que haja fortalecimento mutuo das dimensdes, garantindo ndao apenas a permanéncia
de cada parte, mas a continuidade harmonica do todo.

Em uma regido turistica brasileira, um coletivo de artesas locais desenvolveu uma nova proposta de
embalagem para valorizar seus produtos artesanais e fortalecer a identidade cultural da comunidade.
As embalagens sdo confeccionadas com algodao cru de producdo local e bordadas manualmente com
elementos visuais inspirados na fauna e flora da regido. A iniciativa surgiu como uma estratégia para agregar
valor aos produtos comercializados, gerar renda para as artesas e reduzir o uso de embalagens descartaveis.
Logo com as primeiras vendas, publicacdes em redes sociais mostraram que as embalagens passaram a ser
reutilizadas pelos consumidores e compartilhadas, o que despertou o interesse de novos turistas.

Tendo em vista as informacdes apresentadas e os principios de sustentabilidade e inovagao organizacional,
assinale a opc¢do correta, com relagdo a proposta de embalagem.

O A reutilizagdo das embalagens pelos consumidores representa um diferencial ambiental, embora esteja
diretamente desassociada das dimensd&es culturais e sociais descritas no contexto da proposta.

® A iniciativa integra aspectos culturais, sociais e ambientais ao utilizar matéria-prima local, promover
geracao de renda e reduzir o descarte de residuos, alinhando-se aos principios da sustentabilidade.

@® A proposta desenvolvida valoriza as tradi¢des e culturas locais ao empregar o artesanato e o trabalho
manual como base da producao, caracterizando-se como uma solucdo com menor potencial inovador.

® A escolha de materiais naturais e o uso de bordados artesanais torna a proposta inovadora, mas a
caracteriza como pratica sustentavel limitada, por exceder-se no uso de recursos e energia na producao
das embalagens.
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QUESTAO 11

SAP adota hibrido flexivel e engajamento aumenta

B. Nor

Durante a pandemia de Covid-19, a SAP (Systems, Applications and Products in Data Processing), empresa
multinacional alema especializada em softwares de gestao empresarial, enfrentou no Brasil um impasse
estratégico relacionado a resisténcia de parte dos empregados quanto ao retorno presencial e as
diretrizes padronizadas propostas pela matriz internacional, que exigiam uma presenca minima semanal
nos escritérios. A matriz prop6s essa padronizacdao como forma de manter coesao e controle global,
porém, em resposta a resisténcia identificada nas pesquisas internas, a diretoria da filial brasileira decidiu
ndo seguir integralmente a proposta, adotando uma abordagem participativa com os colaboradores,
promovendo rodas de conversa e levantamentos sobre expectativas e condi¢des de trabalho. Como parte
desse processo, a SAP Brasil decidiu implementar um modelo hibrido mais flexivel, permitindo que
cada equipe organizasse seu regime de trabalho conforme suas necessidades e metas. A politica local
foi negociada com a matriz como piloto e monitorada com base em indicadores. Ao final do primeiro
ano, os dados apontaram aumento no engajamento dos colaboradores e estabilidade nos indicadores
de produtividade.

Com base no caso apresentado, nos fundamentos dos processos decisérios e nas técnicas de negociacao
organizacional, é correto afirmar que, ao permitir a implementacdo do modelo hibrido de trabalho na filial
brasileira, a empresa em questdo

0 empregou técnicas de negociacio e flexibilidade na adaptac3o das diretrizes, descartando mecanismos
formais de acompanhamento.

@ utilizou multiplas fontes de informac3o e negocia¢gdo com base em critérios objetivos, gerando ganhos
mutuos no engajamento dos colaboradores.

@® desconsiderou a abordagem politica e o poder informal dos varios atores envolvidos, limitando a
capacidade de sustentacdo do modelo implantado.

® priorizou uma légica racional de planejamento, sem considerar os fatores subjetivos e culturais
da filial, impactando a adesdo dos colaboradores.

Area livre
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QUESTAO 12

A estratégia de diferenciacdo permite que as organizacdes criem valor ao entregarem produtos ou servicos
com atributos percebidos como Unicos por segmentos especificos de mercado. Isso exige, no entanto, uma
analise criteriosa dos riscos, coeréncia estratégica e integracdo das novas operacdes a ldgica organizacional
global. Nesse sentido, destaca-se o caso de uma empresa brasileira do setor de alimentos que, ao adquirir
50 por cento de uma das maiores empresas do mercado de ovos, incorporar uma marca de carnes vegetais
e investir 100 milhdes de ddlares na construcdo de fabricas no Vietna, demonstrou uma postura proativa
por ampliar sua base de consumidores, posicionando-se nao apenas como produtora de carne tradicional,
mas como fornecedora global de proteina diversificada.

A partir do exposto, assinale a opcdo que apresenta a analise correta da decisdo estratégica adotada pela
empresa em questdo, considerando riscos, coeréncia organizacional e expansao de mercado.

@ A entrada em novos mercados de consumo com produtos n3o tradicionais é suficiente para assegurar
vantagem competitiva sustentavel, desde que ocorra em escala global.

A adoc3o de estratégias focadas em inovac3o e expansdo geografica representa uma ruptura com a
identidade organizacional, o que torna incerta sua viabilidade a longo prazo.

® 0 redirecionamento estratégico voltado a diversificacdo exige substituicdo da especializa¢do anterior
por modelos novos, mesmo que isso comprometa a eficiéncia operacional da empresa.

® A diversificagdo por meio da aquisicio de empresas inovadoras e expans3o internacional contribui para
a diferenciacdo, desde que haja sinergia estratégica com o modelo de negdcios principal.

QUESTAO 13

Em uma determinada organizacdo, o processo de expedicdao de mercadorias contempla seis atividades:
recebimento do pedido; separacdo dos produtos; conferéncia manual; embalagem; emissdo da nota fiscal;
e envio para transportadora. Realizando-se uma andlise desse processo, foi constatado que o tempo médio
entre o recebimento do pedido e o envio é de 36 horas. A meta estratégica da empresa é reduzir esse
tempo para 24 horas, mantendo a qualidade, sem aumentar custos significativamente. A andlise identificou
gue, na etapa de conferéncia manual, sdo consumidas cerca de 12 horas da operacdo, em razdo da alta
demanda e da auséncia de automacgao.

Nessa situacdo, uma acdo que atenderia a meta estratégica da empresa e maximizaria os resultados
esperados, considerando-se tempo, custo e qualidade, seria

O reorganizar o layout do estoque, pois isso otimizaria a conferéncia dos produtos e eliminaria a
necessidade de automacao.
priorizar o envio imediato a transportadora apds a separacao dos produtos, mesmo sem conferéncia, pois
isso atenderia ao prazo acordado.

@® implantar o sistema de conferéncia por cédigo de barras, pois isso reduziria o tempo da etapa critica, sem
comprometer a precisao do processo.

ampliar o niumero de funcionarios na conferéncia manual, pois isso aumentaria a velocidade da
operacgao, com controle total de qualidade.

10 FORMACAO GERAL TECNOLOGICA |
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QUESTAO 14

A internacionalizacdo de marcas brasileiras tem-se tornado uma estratégia cada vez mais adotada por
empresarios em busca de crescimento e diversificacdo. Esse processo envolve ndo apenas a entrada em
novos mercados, mas também a adaptacdo cultural, econémica e linguistica dos produtos ou servicos, o que
demanda um planejamento minucioso e uma estratégia bem definida. Com o mercado internacional em
expansao, muitas empresas veem oportunidades de consolidar sua presenca global, mas enfrentam desafios
que exigem conhecimento profundo de cada regulamentacdo local e das particularidades de cada setor.

Nesse contexto, uma empresa brasileira que busque implementar uma estratégia de internacionalizagdo deverd

@ considerar o padrdo de consumo global em sua estratégia de precificagdo para atuar no mercado
exterior.

( tornar a equipe de vendas em outros paises profundamente conhecedora de seus produtos e fluente
em portugués.

® manter a padronizac3o original da marca, a fim de gerar identificacio do publico internacional com o
pais de origem dos produtos.

® compreender e gerenciar as diferencas culturais, legais, econdmicas e politicas entre o mercado
doméstico e o mercado exterior.

QUESTAO 15

Uma equipe interdisciplinar composta por amigos egressos de diferentes cursos tecnolégicos desenvolveu
uma solucdo inovadora para rastreamento de entregas urbanas por aplicativo, voltada a pequenos
comércios e microempreendedores. Para viabilizar o desenvolvimento da ideia, o grupo criou uma startup
e se inscreveu em um edital de fomento a inovagao, que exigia a estruturagao de um modelo de negdcios
vidvel, claro e alinhado as exigéncias do mercado. Durante a consultoria oferecida pela equipe do edital,
o grupo foi orientado a aplicar o business model canvas como metodologia-base, além de cruzar suas
analises com dados secunddrios de mercado e considerar a analise da proposta de valor para aprimorar a
solucdo e alinha-la as reais necessidades dos consumidores.

Considerando essa situacdo, assinale a opcao que apresenta a aplica¢do correta e integrada das abordagens
metodoldgicas sugeridas para promover a eficiéncia na implementacdo da estratégia da startup.

O A integracdo das duas ferramentas, anélise da proposta de valor e business model canvas, propde
uma oferta de andlise alinhada as necessidades de segmento do mercado, promovendo a eficiéncia
da estratégia.

( O0s dados secundarios, como demograficos e comportamentais, devem oferecer subsidios para a andlise
da proposta de valor sem alterar o business model canvas, com foco na massificacdo de clientes e na
estrutura de custos.

® 0 business model canvas deve ser utilizado para mapear os blocos do negécio, identificando canais e
fontes de receita, enquanto a analise da proposta de valor deve ser usada para aprimorar a oferta, o
gue nao impacta diretamente o modelo de negécio.

® O business model canvas deve definir o escopo do negdcio e 0s recursos necessarios, enquanto a
analise da proposta de valor deve ser aplicada separadamente para validar suposicdes sobre o cliente
e o valor entregue, sem influenciar o desenho do modelo de negdcios.
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QUESTAO DISCURSIVA

TEXTO 1

Em pesquisa realizada pela consultoria Robert Half
para entender como empresas e trabalhadores se
sentem em relacdo ao trabalho, evidenciou-se que
89 por cento das companhias reconhecem que bons
resultados estdo diretamente ligados a motivacdo e a
felicidade dos colaboradores. O estudo apontou que
79 por cento dos profissionais se sentem, de modo
geral, felizes com o trabalho. Por outro lado, aqueles
gue estdo infelizes assumem que o sentimento gera
consequéncias no dia a dia.

TEXTO 2

Descricao da tirinha: Dois quadrinhos apresentam
dois homens sentados em poltronas, um de frente
para o outro, separados por uma mesa. No primeiro
guadrinho, um deles, que esta segurando um papel,
inicia a conversa e pergunta: “O que o faz querer
trabalhar na nossa empresa, senhor Rui?”. Rui
responde: “E a motiva¢do!”. No segundo quadrinho,
o entrevistador pergunta: “Certo! E o que o motiva?”.
Rui faz uma contagem com os dedos e responde:
“A conta de dgua... de luz... do cartdo de crédito...”.

0 QUE
0 FAZ QUERER
TRABALHAR NA

A CONTA

DE AGUA..
DELUZ..DO
CARTAO DE

CERTO!
EOQUE
|40 MOTIVA?

TEXTO 3

Descricao da fotografia: Duas mulheres e um
homem estdao em posicdo de meditacao, sentados
no chdao com as pernas cruzadas, bragcos e maos
estendidos sobre as pernas e com os dedos
indicador e polegar tocando um no outro.

Nos dias atuais, um bom salario ndo é o suficiente
para manter um empregado na empresa. E preciso
mais. Essa é a conclusdo que se infere dos mais
recentes dados de uma pesquisa que mede o nivel
de confianca das pessoas nas empresas, realizada
pela consultoria global de comunica¢cdao Edelman.
De acordo com o estudo, 74 por cento dos brasileiros
esperam poder gerar impacto social a partir de seus
trabalhos, e 48 por cento dizem que sua empresa
nao leva a sério o cansaco dos funcionarios,
tampouco cria a¢des para mitiga-lo.

Mas esse ndo é o Unico levantamento que ilustra
essa realidade. Em outro estudo, desta vez sobre
o futuro do trabalho, realizado pela Opinion Box,
76 por cento dos trabalhadores concordaram que a
satisfacdo com o trabalho vai muito além do saldrio.

A partir das informacgdes apresentadas nos Textos 1, 2 e 3, faca o que se pede nos itens a seguir.

a) Considerando o aspecto motivacional no mercado de trabalho, explique, na perspectiva da Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg, quais elementos influenciam a motivacdo dos colaboradores para trabalhar

em uma empresa. (valor: 5,0 pontos)

b) Considerando a gestdao de pessoas em uma determinada empresa, proponha trés beneficios a seus
colaboradores, explicando como tais beneficios podem promover a motivacdo dos trabalhadores e,
consequentemente, aumentar a produtividade empresarial. (valor: 5,0 pontos)

12
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QUESTAO 16

Uma empresa do setor petrolifero tem enfrentado dificuldades para contratar profissional para ocupar o cargo
de Superintendente de Recursos Humanos, vago ha seis meses, em decorréncia de aposentadoria. No quadro
a seguir, constam as informacdes descritivas do cargo, utilizadas como parametros para a contratacdo.

Descrigao do quadro: O quadro apresenta as seguintes informacdes:

Titulo: Superintendente de Recursos Humanos

Subordinacdo: Diretor Administrativo

Objetivo: Administrar todas as atividades relacionadas a gestdao estratégica de pessoas, a saber:
remuneracao e concessao de beneficios; gestdo de cargos e carreiras; recrutamento, sele¢ao e socializa¢ao;
treinamento e gestdo do conhecimento; avaliacdo de desempenho.

Escolaridade: Nivel superior completo. Especializagdo em Administracao de Recursos Humanos.

Perfil Profissional: Ter habilidade para liderar equipes; conhecimentos de microinformatica; experiéncia
prévia em chefia de departamento de pessoal.

Remuneracao Mensal Total: Saldrio de 5.500 reais mais auxilio alimentagdao de 800 reais.

Titulo Superintendente de Recursos Humanos

Subordinagao Diretor Administrativo

Administrar todas as atividades relacionadas a gestao estratégica de pessoas,
a saber: remuneracdo e concessao de beneficios; gestdo de cargos e carreiras;

Objetivo o e . ~ .
recrutamento, selegao e socializagdo; treinamento e gestdao do conhecimento;
avaliagao de desempenho.

Escolaridade Nivel superior completo. Especializagdo em Administragao de Recursos Humanos.

Ter habilidade para liderar equipes; conhecimentos de microinformatica;

Perfil Profissional A L .
experiéncia prévia em chefia de departamento de pessoal.

Remuneragao

Mensal Total Salario de RS 5 500,00 mais auxilio-alimentac¢do de RS 800,00.

Considerando que a empresa tem urgéncia em preencher a vaga, o selecionador devera, com base nas
informacGes descritivas do cargo,

O alterar o objetivo do cargo, relacionando-o a competéncias profissionais necessarias na atualidade,
de modo a facilitar o processo de recrutamento e selegao.

(® aumentar a remuneracdo oferecida, incluindo bdnus semestrais, plano varidvel de beneficios,
participacao acionaria e nos lucros, para que o preenchimento da vaga seja imediato.

® promover um profissional de confianca da direcdo da empresa, atuante em outro setor,
a Superintendente de Recursos Humanos, treinando-o para que desenvolva as competéncias necessarias
ao exercicio do cargo.

® realizar o recrutamento por meio de plataformas digitais, tendo em vista que os profissionais que as
utilizam mantém seus perfis atualizados e integram networks de reconhecida competéncia na area
de recursos humanos.

14 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
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QUESTAO 17

Uma empresa conta com um programa de avaliacdo de desempenho cujo objetivo é analisar e acompanhar
o desempenho de seus trabalhadores em relagdo as metas e expectativas das tarefas que Ihes sdo atribuidas,
bem como em relacdo as metas organizacionais estratégicas. A empresa adota os seguintes parametros
avaliativos para quantificar e qualificar o desempenho dos trabalhadores:

Descri¢do do quadro: O quadro apresenta o “resultado
quantitativo” seguido pelo “conceito qualitativo”:

Resultado quantitativo Conceito qualitativo
8,0 a 10,0: Muito bom. 8,0a10,0 Muito Bom (MB)
6,0a7,9 B B
6,0 a 7,9: Bom. 2 om (B)
4,0a5,9 Regular (R)
4,0 d 5,9! Regular. 2,0a3,9 Insuficiente (1)
. 0al9 Muito Insuficiente (Ml
2,0 a 3,9: Insuficiente. 2 uito Insuficiente (M1)

0,0 a 1,9: Muito Insuficiente.

O gréfico a seguir mostra a curva de desempenho de um determinado trabalhador da empresa e apresenta
os resultados alcancados por ele nos ultimos 5 anos.

Descrigao do grafico: Grafico cartesiano intitulado Avaliagdo Anual de Desempenho de 2020 a 2024,
gue apresenta, no eixo horizontal, os anos, e no eixo vertical, uma escala numérica de 0 a 10. Os dados
aproximados sao:

2020: 9.

2021:6,5.
2022:7,5.
2023:9,5.
2024:5,5.

Avaliacao anual de desempenho 2020 a 2024

~_ —

2020 2021 2022 2023 2024

=

ORNWARUANKWOWO

De acordo com a analise dos dados apresentados no grafico em relagdao ao desempenho do trabalhador,
cabe ao gestor de recursos humanos

) afastar a chefia imediata do trabalhador, tendo em vista ter permitido a oscilacdo de seu desempenho
ao longo do periodo considerado, até o nivel regular no ultimo ano.

autorizar a imediata demissao do trabalhador, considerando que seu desempenho geral indica
dificuldade em relagdo ao cumprimento de metas e de objetivos organizacionais.

(B

@® identificar os problemas da atual descri¢do do cargo ocupado pelo trabalhador, propondo uma nova
descri¢do, que viabilize a contratacdo de trabalhadores que apresentem bons niveis de desempenho.

(D

realizar avaliacdo diagndstica que identifique as causas determinantes dos periodos de queda no desempenho,
promovendo o retorno dos bons niveis de desenvolvimento que o trabalhador alcangou anteriormente.

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS 15
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QUESTAO 18

Uma empresa de tecnologia com mais de 1 000 funcionadrios foi recentemente vendida, tendo passado por
um processo de abertura de capital. Os novos gestores constataram que ela apresentava altos indices de
rotatividade entre mulheres e relatos de discriminagdo contra pessoas LGBTQIAPN+. Por meio de diagndstico
interno, revelou-se que o sistema de avaliacdo de desempenho, baseado em critérios subjetivos como
“fit cultural”, perpetuava a pratica discriminatéria. Para mudar essa realidade, a empresa implementou
mudancas culturais, incluindo workshops sobre respeito a diversidade e inclusdo, grupos de afinidade
(como Women in Tech e Pride Tech), e um canal de denuncias anénimo. Paralelamente, a empresa contratou
uma consultoria para redesenhar o sistema de avaliacdo de desempenho, pois o sistema vigente era baseado
na analise unilateral dos gestores.

Com base no caso apresentado, assinale a opgao que contém a proposta mais adequada para o novo
sistema de avaliagdao de desempenho da empresa, considerando sua necessidade de combater agdes
discriminatdrias e alinhar-se as melhores praticas de gestdo inclusiva.

@ Atualizacdo do modelo, mantendo a avaliacdo unilateral por gestores, complementado com
treinamentos anuais sobre fatores de inclusdo e diversidade para os avaliadores.

Criacdo de comité centralizado de diversidade, composto por membros da alta lideranca da empresa,
responsavel por revisar e aprovar todas as avaliagdes de desempenho.

® Adocdo de modelo de autoavaliacio em que cada colaborador defina seus préprios critérios de
desempenho e se avalie em relagdo a atitudes de inclusdo e respeito a diversidade.

Implementagao de sistema misto que combine avaliagao por metas individuais objetivas, avaliagao 360 graus
com rubricas claras de competéncias e contribuicdo para objetivos de diversidade e inclus3do.

QUESTAO 19

Uma rede de supermercado localizada em determinada regido do pais analisou os indicadores de turnover
e diagnosticou um aumento considerdvel de operac¢des da rede no ultimo ano, ultrapassando a média
nacional. Diante de tal constatagado, a equipe entendeu que a organiza¢do necessitava urgentemente repensar
o plano de carreira de sua forc¢a de trabalho. Os resultados da avaliagdo de desempenho mostraram-se
bastante satisfatérios em relagdo a produtividade e ao relacionamento dos colaboradores com idade de
50 anos ou mais no ambiente de trabalho. Também se identificou que o numero de colaboradores dessa faixa
etdria ainda era baixo na organizacao, sendo de aproximadamente 20 por cento. A partir dessa constatacao,
a equipe de RH da empresa criou um programa de Valoriza¢gdo do Trabalhador Sénior com o objetivo de
preencher vagas de emprego para profissionais com mais de 50 anos de idade.

Considerando essa situacdo hipotética, assinale a opcdo que apresenta a solucdo adequada para a gestao
de carreiras e para a manutencao dos colaboradores com idade de 50 anos ou mais na empresa.

@ Criacdo de plano de carreira especifico, que permita aos colaboradores desenvolverem novas
competéncias e ascenderem rapidamente na estrutura hierarquica da organizagao.

( Valorizacdo das potencialidades dos colaboradores e implementagdo de processo de aprendizagem
para suprir caréncias de habilidades e proporcionar treinamento sobre diversidade.

® Foco na ascensdo aos cargos que exigem o uso de tecnologia, por meio de avaliacdo da competéncia
tecnoldgica e da capacidade de assimilagao de conhecimento de diferentes ferramentas.

® Investimento na capacitacdo para a lideranca, que viabilize a instituicdo de plano de carreira para a faixa
etaria referida, cabendo a esses profissionais certificar-se de que tém capacidade para ocupar novos cargos.

16 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS 5
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QUESTAO 20

A dindmica de contratacdo de talentos nas organizacbes passou, nos uUltimos anos, por uma transformacao
significativa. No passado, elas adotavam uma postura passiva, anunciando vagas e aguardando o envio
de curriculos para entdo selecionar os profissionais que consideravam aptos. Na nova abordagem,
as organizacdes ndo se limitam a esperar pelos candidatos, mas utilizam ferramentas como plataformas
digitais que capacitam os empregadores a identificar candidatos reais e potenciais. Essa prospeccado ativa
visa garantir que os novos colaboradores tenham as competéncias necessarias para contribuir efetivamente
para os objetivos da empresa.

Considerando-se a atuacdo do profissional de Recursos Humanos, na analise por competéncias do perfil de
potenciais candidatos em plataformas digitais, os recrutadores devem

O verificar, no histérico profissional do candidato, as metas e os resultados especificos que este declara
ter alcangado, avaliando sua capacidade de cumprir objetivos quantificaveis.

(® examinar como o candidato apresenta suas realizacdes, pontos fortes e dreas de desenvolvimento
em seu perfil, relacionando sua autoapresenta¢ao ao alinhamento de suas expectativas de carreira.

® priorizar a identificacdo e o exame das habilidades, dos conhecimentos, das experiéncias passadas
e dos comportamentos observaveis, buscando correlaciona-los aos atributos essenciais para o
preenchimento da vaga.

® coletar as diversas percepc¢des sobre o candidato, disponiveis em seu perfil, com base em
recomendacdes e conexdes, para formar uma visao completa do impacto de sua atuacdo profissional
e de seu relacionamento interpessoal.

Area livre
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QUESTAO 21

Descri¢ao do cartum: Um homem estd ajoelhado, com a cabeca posicionada em uma guilhotina, que possui,
no lugar da lamina, uma prancheta com uma folha na qual esta escrito “avaliagdao”. Ele segura um papel no
qual estd escrito “atestado”. Ao fundo, existe uma fila de pessoas usando um uniforme semelhante ao do
homem que esta na guilhotina e a maioria demonstra surpresa.

Em determinada organizacdo, a implantacdo da avaliacdo de desempenho de certa categoria de
trabalhadores ndo tem sido percebida como algo positivo, mas, sim, como forma de pressionar
os trabalhadores por mais resultados. Como a comunicacdo prévia sobre a avaliacdo apresentara-se
ineficiente, alguns trabalhadores, mesmo adoecidos, tém comparecido ao trabalho, com receio de reducao
de nota nos itens assiduidade, o que gera dificuldades para mudanca de nivel na carreira e participacao
em processos seletivos internos, constantes no programa de avaliacdo de desempenho.

Considerando a charge e a situagdo apresentadas, para que o programa de avaliagdo de desempenho tenha
impacto positivo nessa empresa, é necessario

@ identificar a melhor sequéncia de etapas de treinamento e planos de desenvolvimento para os
trabalhadores, ao longo de sua carreira profissional.
admitir que o resultado esperado nao foi atingido em razdo de falha de comunicac¢do do setor de
recursos humanos e implementar uma agao para mitigar o efeito do processo avaliativo.

® incentivar os funciondrios a tentar realizar as atividades laborais, para que, por meio da experiéncia
pratica, estes possam obter orientacdo sobre os aspectos mais dificeis de seu trabalho.

solicitar aos funcionarios que, durante a avalia¢do, relatem suas experiéncias anteriores, a fim de que
sejam utilizadas como base para a adequacdo de seus perfis as necessidades da organizacdo.

18 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
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QUESTAO 22

Dados extraidos do primeiro Relatério Nacional de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratdrios,
publicado no primeiro trimestre de 2024 pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), expdem diferencas
na média de remuneracao e do saladrio contratual que extrapolam aspectos de diversidade de género.
O cendrio é ainda mais critico no recorte por raca. De acordo com o Relatdrio, a remuneracdo média das
mulheres negras 3.041 reais é inferior a média paga as mulheres brancas 4.552 reais. As mulheres negras
também recebem menos que os homens negros, que tém remuneracdo média de 3.844 reais. E, com
relacdo as mulheres, ambas as remuneracdes estdo abaixo da média total 4.472 reais, se considerada
a remuneracdo dos homens (brancos e negros). O Relatério aponta, ademais, que o valor recebido por
homens negros esta bem abaixo da média salarial paga as mulheres brancas.

Tendo em vista as informacgdes apresentadas, considere que uma determinada empresa, apds identificar
disparidades salariais significativas entre homens brancos, mulheres brancas e mulheres negras em
cargos equivalentes, decidiu formular uma politica de remunera¢dao mais justa, alinhada aos principios
da equidade e da justica distributiva.

Nesse contexto, a acdo mais adequada para alcancar os objetivos da empresa é

O igualar todos os saldrios independentemente de cargo, experiéncia ou desempenho, garantindo que
nao haja diferencas salariais por género, raca e identidade.

() aumentar gradualmente, ao longo de cinco anos, os saldrios dos grupos com menor remuneragdo, sem
alterar imediatamente a estrutura salarial existente.

@® realizar diagndstico detalhado das remuneracdes, identificando discrepancias e ajustando os salarios
com base em critérios objetivos, como qualificacdo, experiéncia e desempenho.

® manter os saldrios atuais e oferecer beneficios n3o monetarios (como vale-alimentac3o) para os grupos
com menor remuneracao, evitando conflitos com os colaboradores mais bem pagos.

Area livre
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QUESTAO 23

Descrigcao da charge: Uma mulher esta sentada com as costas curvadas e semblante fatigado, digitando

em um computador que estd sobre a mesa: “tlec tlec tlec tlec”. Ela esta presa ao aparelho por uma

corrente com elos que formam as palavras “home office”. Ao fundo, na cozinha, uma crianga estica o
braco em direcdo a uma panela que estd sobre o fogdo com a chama acesa.

| . eV /!‘ Y |
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A expansdo do trabalho remoto a partir da pandemia de Covid-19 foi uma realidade em todo o mundo.
Entretanto, como se pode inferir na charge, apesar dos beneficios de se trabalhar sem a obrigatoriedade da
presenca diaria nas organizacdes, ocorrem excessos em muitas circunstancias, tais como longas jornadas de
trabalho, sobrecarga de atividades simultaneas, exposicdo demasiada as telas e falta de interacdo face a face.
Esses excessos estdo sendo identificados como desencadeadores de adoecimentos.

Nesse contexto, para prevenir adoecimentos decorrentes do trabalho remoto, a acdo mais adequada do
gestor de pessoas é

@ acompanhar os afastamentos decorrentes de doencas ocupacionais, de forma a redefinir os critérios de
selecdo para a contratacdo de futuros trabalhadores remotos.

incluir no Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) o acompanhamento, a avaliacdo e a gestdo
dos riscos psicossociais envolvidos nas atividades de trabalho.

® estabelecer programa de remuneracao flexivel que pague ao trabalhador remoto as despesas com os
dispositivos tecnoldgicos necessarios a execuc¢ao do trabalho on-line.

redesenhar a remunerag¢ao e os cargos ocupados por trabalhadores remotos, de modo que estes
possam obter beneficios que compensem os fatores de risco da atividade remota.

Area livre
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QUESTAO 24

Uma candidata a processo seletivo, engenheira de producdo, com experiéncia internacional de dois anos
de trabalho em pais do continente africano, concorreu a uma vaga anunciada em uma plataforma digital.
Jovem, tendo-se casado recentemente, ela pretende reiniciar sua carreira profissional no Brasil.
Apds apresentar sua candidatura, foi uma das escolhidas para continuar no processo seletivo, mas, ao final
da selecdo, foi informada por terceiros de que, apesar de ser a mais preparada para assumir a vaga, ndo fora
escolhida por ser recém-casada. Na empresa contratante, considerou-se que a candidata poderia ficar
gravida a qualquer momento, o que se entendeu como impeditivo para contrata-la.

Nessa situacdo hipotética, considerar a possibilidade de gravidez da candidata como empecilho a sua
selecdo constitui ato que

0 ignora a ética nas relagdes de trabalho, pois se fundamenta no preconceito de género e na desconsideracdo
da diversidade da forca de trabalho.

0 representa assédio moral no trabalho, pois a decisdo de ndo a contratar tem a consequéncia de expor
a candidata de forma humilhante e constrangedora.

® estd amparado pela liberdade das organizacbes para estabelecer os requisitos de seus processos seletivos,
pois estd em conformidade com os dispositivos legais.

® se configura como assédio sexual no trabalho, pois a decis3o de n3o a contratar se fundamenta em
aspecto relacionado a caracteristica de género, e ndo em competéncias profissionais.

QUESTAO 25

O mercado de trabalho tem passado por constantes transformagdes e, com o avanco da Inteligéncia Artificial (1A),
os impactos se tornam cada vez mais evidentes. Desde 2018, estudos ja indicavam o crescimento de diferentes
setores da economia sob a influéncia da IA, com a otimizacdo de processos, aumento de produtividade e diminuicao
de tarefas repetitivas. Um estudo de 2023, da McKinsey, identificou que 79 por cento das empresas ja tiveram
contato com IA, e 22 por cento usam-na regularmente. De acordo com o relatério Future of Jobs, de 2023, do World
Economic Forum, 74,9 por cento das organizagdes pretendem implementar IA até o final de 2027, entre os mais
diversos setores, como os de manufatura, transporte, servigos financeiros, salde, recursos humanos, comércio
e varejo. Criam-se, assim, novas fun¢des que demandam competéncias inéditas, promovendo-se a ascensdo de
cargos hibridos, como operadores de sistemas autbnomos e especialista em interacgdo homem-maquina.

Em relacdo a forca de trabalho, para atender as novas demandas de modernizacdo das organizacdes,
é necessario ter em vista que

0 as habilidades comportamentais e relacionais devem adequar-se de modo a favorecer a aquisicdo de
conhecimentos técnicos aplicados.

 as tarefas repetitivas e padronizadas serdo substituidas pela aplicagdo da IA, o que acarretard em
menor produtividade dos trabalhadores.

@® a capacidade de adaptacdo e de aprendizado continuo deve ser mobilizada, de modo que o valor seja
agregado ao trabalho por meio de competéncias intelectuais e relacionais.

® os cargos ndo afetados pela IA devem ser priorizados pelos trabalhadores, para que sua
empregabilidade seja mantida e a necessidade de novas qualificacdes seja minimizada.
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QUESTAO 26

Marcelo Vitoriano, psicélogo e diretor geral de uma empresa que capacita profissionais com Transtorno do
Espectro Autista (TEA) para setores de tecnologia, explica que a desinformacao faz com que os empregadores
descartem a possibilidade de contratar pessoas autistas, muitas vezes pelo receio de que esses funcionarios
possam demandar muito esforco em sua adaptacao.

Considerando a empregabilidade com foco na inclusdo efetiva de pessoas com TEA no mercado de trabalho,
assinale a opgdo que apresenta uma acao que visa garantir o desenvolvimento profissional desses individuos.

O Assegurar a igualdade de condi¢des a todos os candidatos a partir da aplica¢cdo de processos
seletivos padronizados.

Substituir avaliacGes situacionais por testes de Ql, priorizando-os como critério para a contratacao
de profissionais com TEA.

® Oferecer treinamento em habilidades sociais apds a admissdo, em substituicdo a prepara¢do prévia
para o ambiente corporativo.

Utilizar simulacdes praticas, instrucdo sistematica e apoios visuais (como checklists) para facilitar
a adaptacdo e a autonomia no trabalho.

QUESTAO 27

Em uma empresa multinacional, o gerente de projetos tem percebido que o ritmo de trabalho intenso e a
cultura de cobranca exagerada tém levado muitos de seus colegas a apresentarem sintomas da sindrome
de Burnout. Ele observa que a inabilidade para recrutar e manter uma boa forgca de trabalho se tornou o
principal problema da organiza¢do. Focada na eficiéncia e na padroniza¢do de tarefas, a empresa opera sob
um modelo mecanicista, em que a inteligéncia e a criatividade dos funcionarios sao pouco consideradas.
Como consequéncia, o gerente constatou a existéncia de elevados indices de absenteismo e rotatividade, o
que acaba por elevar os custos de producao e de recrutamento e selegao.

A fim de corrigir a situacdo diagnosticada pelo gerente de projetos, a estratégia de Qualidade de Vida no
Trabalho mais eficaz para reverter o quadro de desgaste e baixa produtividade na empresa é

@) oferecer horas extras e ampliar a jornada de trabalho para cumprir metas, buscando obter o aumento
direto da produtividade.

redesenhar os cargos para aumentar a variedade de tarefas, a autonomia e o feedback, buscando promover
uma cultura de apoio e comunicagdo aberta.

@® investir no treinamento dos colaborares para o desenvolvimento de habilidades técnicas, preterindo o
desenvolvimento de suas competéncias sociais e emocionais.

manter o foco do desempenho organizacional na producdo e na concessao de beneficios assistenciais,
pois estes podem compensar a falta de engajamento dos funcionarios.

Area livre
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QUESTAO 28

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a populacdo brasileira com deficiéncia
foi estimada em 18,6 milhdes de pessoas, tal nUmero corresponde a 8,6 por cento da populacdo. Os dados
apresentados fazem parte da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) e sdo referentes ao
terceiro trimestre de 2022. O estudo também abordou o tema mercado de trabalho para essa parte
da populacdo, mostrando que pessoas com deficiéncia estdo menos inseridas no mercado de trabalho,
com uma taxa de 29,2 por cento, enquanto a participacdo das pessoas sem deficiéncia foi de 66,4 por cento.
Quanto ao nivel de escolaridade, as pessoas com deficiéncia com nivel superior correspondem a taxa de
participacdo de 54,7 por cento; as pessoas sem deficiéncia com nivel superior, a uma taxa de 84,2 por cento.

A partir das informacdes apresentadas, é correto afirmar que a principal dificuldade enfrentada pelas
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é

0 3 auséncia de fiscalizagdo governamental, que permite que empresas descumpram a legislagdo de cotas
sem sofrer penalidades, desestimulando investimentos em adaptagdes estruturais e inclusivas.

O afalta de qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia, que ndo atendem aos requisitos técnicos
dos cargos, apesar de as empresas oferecerem treinamentos especificos para adapta-las as funcoes.

® 3 inadequacdo do ambiente de trabalho, em que sdo ignoradas as necessidades especificas dessas
pessoas, tais como a adaptacdo de ferramentas e a reorganizagdo de tarefas, para garantir sua
participacao efetiva.

® a resisténcia dos colaboradores sem deficiéncia, que tém dificuldades para trabalhar em equipe
com pessoas com essa condicao, devido aos preconceitos enraizados sobre sua produtividade e sua
capacidade laboral.

Area livre
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QUESTAO 29

A geragdo Z tem entrado no mercado de trabalho de forma exponencial. Diante desse quadro, muitas
empresas tém alterado suas culturas e praticas organizacionais para atrair, e principalmente reter,
esses jovens, cujas perspectivas sdo bem diferentes em relacdo as geracdes anteriores. Eles valorizam
ambientes de trabalho que n3o apenas oferecam oportunidades de crescimento profissional, mas que
também estejam alinhados com seus valores éticos e sociais.

Dessa forma, manter o comprometimento desses jovens com a organizacao tem sido um grande desafio,
porgue eles estdao sempre a procura de algo mais desafiador, melhores saldrios e empresas cujos principios
estejam em maior sintonia com a mentalidade deles.

Considerando as caracteristicas da geracdo Z e o gerenciamento de carreiras no ciclo da gestao, a estratégia
mais adequada para favorecer sua integracdo nas organizagdes é

@ incentivar o comprometimento dos funciondarios da gerac3o Z por meio de recompensas financeiras.

promover a adaptacdo da geracdo Z a cultura organizacional de forma mais acelerada por meio de
rotinas rigorosas e previsiveis.

@® priorizar ambientes criativos com gestdo participativa, lideranca carismatica, reunides frequentes,
escuta ativa e programas de mentoria.

usar os planos de cargos e saldrios consolidados na estrutura organizacional como instrumento para
mensuragao de promogao profissional a cada 24 meses.

QUESTAO 30

Em uma empresa de médio porte cuja atividade econdmica principal é a fabricacdo metalomecanica,
identificou-se a consolidacgdo dos principios de governanca da agenda ESG (Environment, Social, Governance)
como uma das prioridades para seu crescimento e expansdo. Para uma organizacdo ser de fato
considerada ESG, ela precisa basear suas praticas nos trés pilares — o ambiental, o social e o de governanca.
Entretanto, o debate a respeito desse conceito tem focado muito mais os aspectos ambientais e sociais,
do que a importancia da governanca — o G da sigla.

A partir das informacgdes apresentadas no texto, assinale a opc¢do que indica uma acdo relacionada as
diretrizes de governanca.

@ Gestio de residuos utilizados no processo produtivo da empresa, com o emprego de tecnologias inovadoras
para transformar residuos em energia.

Averiguacdo das necessidades da comunidade local onde a empresa esta localizada e implementacao
de acBes de parcerias com seus stakeholders.

® Implantacdo de conjunto de procedimentos com o objetivo de manter a empresa conforme as regras
vigentes, sejam elas internas ou externas, visando fomentar uma cultura ética.

Sensibilizagao e treinamento de todos os colaboradores da organizacao, com o objetivo de promover o
conhecimento de politicas de compliance, a ética corporativa e a ado¢ao de mecanismos de transparéncia.

Area livre
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QUESTAO 31

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 189, e a Norma Regulamentadora niumero 15
(NR-15), sobre atividades operacionais insalubres, preveem o pagamento do adicional de insalubridade para
compensar trabalhadores expostos a agentes nocivos a satide e/ou risco de vida, conforme quadro a seguir.

Descrigao do quadro: Intitulado Percentuais do Adicional de Insalubridade por grau, o quadro apresenta
o grau e o percentual sobre o saldrio:

Minimo: 10 por cento.

Médio: 20 por cento.

Maximo: 40 por cento.

Percentuais do Adicional de Insalubridade por grau

Grau Percentual sobre o salario
Minimo 10%

Médio 20%
Maximo 40%

A CLT estabelece ainda, em seu artigo 193, o direito ao adicional de periculosidade em 30 por cento sobre
o saldrio, sem os acréscimos resultantes de gratificacdes, prémios ou participacdes nos lucros da empresa.

A tabela a seguir apresenta a situacdo hipotética de trés empregados da mesma empresa expostos a riscos
ocupacionais.

Descrigao da tabela: Intitulada Riscos Ocupacionais, a tabela apresenta a fungao, o saldrio e os riscos
ocupacionais dos seguintes empregados:
Jodo: soldador, 3.500 reais, insalubridade (exposicdo a fumos metalicos — grau maximo).

Mariana: eletricista de alta tensdo, 4.200 reais, periculosidade (risco de morte por choque elétrico —
artigo 193 CLT).

Carlos: operador de radioativos, 6.000 reais, insalubridade (exposicdo a radia¢do ionizante — grau médio).

Riscos Ocupacionais

Nome Fungdo Salario (RS) Riscos Ocupacionais

Insalubridade

Joso Soldador 3500,00 (Exposigdo a fumos metdlicos - Grau Maximo)

Periculosidade

Mari Eletrici Alta Tensa 42 e
ariana | Eletricista de Alta Tenséo 00,00 (Risco de morte por choque elétrico - Art. 193 CLT)

Insalubridade

Carlos | Operador de Radioativos | - 6 000,00 (Exposicdo a radiagdo ionizante - Grau Médio)

Considerando o valor do salario-minimo vigente em 2025, de 1.518 reais, e com base nas informacgdes
apresentadas, assinale a op¢do que contém os valores de adicionais que cada um dos trés empregados
deve receber em decorréncia da exposicao aos riscos ocupacionais.

@ Jo3o: 607 reais e 20 centavos (insalubridade); Mariana: 1.260 reais (periculosidade); Carlos: 303 reais e
60 centavos (periculosidade).

 Jodo: 1.400 reais (insalubridade); Mariana: 1.260 reais (periculosidade); Carlos: 1.200 reais (periculosidade).

® Jodo: 607 reais e 20 centavos (insalubridade); Mariana: 1.260 reais (periculosidade); Carlos: 607 reais e
20 centavos (insalubridade) mais 303 reais e 60 centavos (periculosidade).

® Jodo: 607 reais e 20 centavos (insalubridade); Mariana: 1.800 reais (periculosidade); Carlos: 607 reais e
20 centavos (insalubridade) mais 1.200 reais (periculosidade).

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS 25

|

g

130412025 - 30_Gestao de Recursos Humanos.indb 25 08/10/2025 10:02:23



VIR A HT enade2o2s

QUESTAO 32

Descrigao da imagem: Sob o titulo Violéncia e assédio contra mulheres no trabalho, sao apresentados
os seguintes dados: “76 por cento das trabalhadoras relatam ja ter sofrido violéncia e assédio no
trabalho” e “92 por cento das pessoas entrevistadas concordam que mulheres sofrem mais situacdes
de constrangimento e assédio no ambiente de trabalho que os homens”.

Violéncia e assédio contra mulheres no trabalho

das trabalhadoras das pessoas entrevistadas
relatam ja ter sofrido concordam que mulheres
violéncia e assédio sofrem mais situagBes de
no trabalho constrangimento e assédio

no ambiente de trabalho
que os homens

A respeito do tema da violéncia e do assédio contra mulheres em ambientes laborais, assinale a opg¢do correta.

@ 0 assédio moral horizontal ocorre entre chefias e subordinados, enquanto o vertical descendente
€ marcado por conflitos entre colegas do mesmo nivel hierarquico.

O A competitividade extrema nas organizacdes tende a inibir praticas abusivas, pois promove um
ambiente de respeito mutuo e valorizacao ética entre os colaboradores.

@® As consequéncias do assédio moral restringem-se ao ambito individual, como danos a saude psiquica
da vitima, sem impactos significativos na produtividade ou nos custos organizacionais.

® As liderancas frequentemente ighoram denuncias de assédio moral n3o por falta de conhecimento
legal e, sim, por causa da naturalizacdo da violéncia ou para evitar danos a imagem da organizacao.

QUESTAO 33

Uma industria do ramo alimenticio com sede em S3o Paulo deu inicio a um processo de expansao,
construindo mais uma planta industrial. O Amazonas foi o estado escolhido, considerando que essa nova
unidade se destinara a produgao de alimentos com frutas tipicas do norte do Brasil. Para dar inicio a operagao
dessa unidade, uma consultoria externa de Recursos Humanos foi contratada para recrutar, selecionar e
treinar os novos trabalhadores. A distancia entre a sede da empresa e sua nova filial serd um desafio para
a gestdo de recursos humanos, na medida em que serao trabalhadores vindos de culturas muito diferentes.

Considerando esse desafio, a consultoria contratada podera garantir a unidade dos trabalhadores em torno
dos objetivos estratégicos da organizacdo, se

@ determinar que todas as equipes da nova planta industrial sejam inicialmente lideradas por
trabalhadores da sede da empresa, para que sejam treinados em relacao aos objetivos estratégicos.

® planejar processos de socializacdo e endomarketing para os trabalhadores da nova unidade de
producdo, com base nos aspectos da identidade organizacional: visdo, missdo e valores organizacionais.

@® desenhar um treinamento organizacional em que cada lider da nova unidade empresarial seja treinado pelo
seu correspondente na sede da empresa, de forma que a cultura da sede seja reproduzida na nova filial.

® promover o gestor de recursos humanos da sede para o cargo de diretor da nova unidade, facilitando
a integracdo das duas, tendo em vista que ele conhece, acompanha e avalia os objetivos estratégicos
da organizacao.
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QUESTAO 34

Tem sido cada vez mais comum que organizacdes oferegcam um conjunto de beneficios a seus colaboradores
além daqueles exigidos por lei, como 132 saldrio, férias remuneradas ou licenga maternidade. Seja como resposta
as transformacdes e demandas sociais, seja como estratégia de retencdo de talentos, beneficios que envolvam
a qualidade de vida ja ndo sdao um diferencial para contrata¢des. Diante de dados alarmantes de adoecimento
mental relacionado ao trabalho, a Norma Regulamentadora nimero 01 (NR-01), que trata do gerenciamento de
riscos ocupacionais, surgiu da necessidade de criar condi¢Ges de trabalho favoraveis a saude dos colaboradores.

Segundo o relatdrio State of the Global Workplace, divulgado pela Gallup em setembro de 2024, 46 por cento
dos trabalhadores brasileiros estdo estressados, 25 por cento estdo tristes e 18 por cento tém raiva. O estudo
também classifica o pais em sétimo lugar na América Latina em relagdo ao estresse no ambiente de trabalho.
Com base nessas informacoes, para as empresas enfrentarem a crescente incidéncia de transtornos mentais
e mal-estar relacionados ao trabalho, a acdo mais adequada é

O priorizar os aspectos relativos a salide mental dos colaboradores mais do que os relacionados a sua
saude fisica, com vistas a propiciar-lhes uma melhor qualidade de vida.

® promover beneficios que contemplem programas de qualidade de vida no trabalho, implementando
pesquisas de clima organizacional para diagnosticar riscos psicossociais.

® implantar comissdo interna de prevencio de acidentes, visando & promoc3o da salde e seguranca
no trabalho, exigindo o uso de equipamentos de protecao individual quando for o caso.

® adotar beneficios que contemplem subsidios ao tratamento por meio de terapias psicoldgicas,
identificando funciondrios para rastrear possiveis denuncias de caso de assédio no ambiente de trabalho.

QUESTAO 35

Uma empresa de cosméticos adotou a estratégia de criacao de uma linha de produtos naturais e organicos
gue utilizard diversas matérias-primas provenientes da floresta AmazoOnica. Para tanto, tem o objetivo
de realizar investimentos elevados na bioeconomia da regido. Uma das condi¢Oes para isso € garantir
o protagonismo dos povos indigenas e, na perspectiva da diretoria, buscar compreender seu modo
de organizag¢do. Assim, durante uma semana, quatro colaboradores da empresa realizaram visitas
a algumas comunidades e, a partir de sua experiéncia, elaboraram um cédigo de conduta para a empresa.
Os funcionarios verificaram que, diferentemente da légica da sociedade capitalista, cuja produgao
busca o lucro e o acumulo de capital, a economia indigena é baseada em pilares de sustentabilidade,
gue respeitam o ritmo das aldeias e se harmonizam com a natureza. Eles também verificaram que as
liderangas representam sua aldeia nos movimentos sociopoliticos, em reunides, assembleias, e junto
a orgdos governamentais e ndo governamentais. Quando participam de reunides fora da comunidade,
ao retornar, convocam o seu povo, para lhe transmitir informacdes, de modo que todos fiquem cientes
do que estd ocorrendo e possam participar das decisdes.

Nessa perspectiva, considerando a necessidade de a empresa de cosméticos aprender com outras culturas,
um relatério de benchmarking que buscasse recomendar praticas de lideranca daquelas comunidades
provavelmente indicaria que o estilo de lideranca das comunidades indigenas pode ser associado ao

@ autocrético, sugerindo que as decisdes sobre o investimento na bioeconomia da Amazénia fossem
centralizadas pela diretoria.

( paternalista, propondo que as decisdes sobre o investimento na bioeconomia da Amazénia fossem
realizadas de forma centralizada.

® democratico, sugerindo que as decisdes sobre o investimento na bioeconomia da Amazénia fossem
realizadas com a participacao de todos os colaboradores envolvidos no projeto.

® liberal, propondo que as decisdes sobre o investimento na bioeconomia da Amazdnia tivessem a minima
participacdo da diretoria e a maior participacdo dos colaboradores envolvidos no projeto.
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QUESTAO 36

A empresa Omega esta passando por uma grande reestruturacio devido a uma crise financeira. Como parte
desse processo, a empresa precisa realizar cortes significativos nos custos de gestdo de pessoal. A diretoria decidiu
utilizar métricas de desempenho para apoiar a tomada de decisdo e identificar oportunidades de melhorias nos
processos de recrutamento, selecdo e desenvolvimento de pessoal, conforme demonstra o quadro a seguir.

Descrigao do quadro: O quadro apresenta, respectivamente, o valor atual e a meta proposta de cada
uma das seguintes métricas:

Taxa de retengao de funcionarios: 75 por cento; 85 por cento.

Custo médio por contratacdo: 10.000 reais; 7.000 reais.

Tempo médio para preencher uma vaga: 45 dias; 30 dias.

Taxa de sucesso dos treinamentos: 60 por cento; 80 por cento.

Métrica Valor Atual Meta Proposta
Taxa de retencdo de funcionarios (%) 75 85
Custo médio por contratacdo (RS) 10 000 7 000
Tempo médio para preencher uma vaga (dias) 45 30
Taxa de sucesso dos treinamentos (%) 60 80

No caso hipotético apresentado, a acao correta para a melhoria dos processos de recrutamento, selecao e
desenvolvimento de pessoas da empresa é

@ o aumento no investimento das contratacdes, pois disso decorre a selecdo de candidatos mais
qualificados.

® a manutencdo das praticas atuais, pois isso gera estabilidade e evita custos com indenizacdes e
passivo trabalhista.

® o0 aumento no tempo médio para preencher uma vaga, pois disso resulta a diminui¢3do da taxa de
retencgdo de funcionarios.

® o aumento na taxa de sucesso dos treinamentos, pois isso eleva o engajamento e contribui para
a reducdo da rotatividade.

Area livre
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QUESTAO 37

No setor de desenvolvimento de determinada empresa, ha conflito entre dois analistas: Luis, que tem Transtorno
do Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH), e Marcos, que ndo apresenta neurodivergéncia. Luis, criativo e
produtivo, frequentemente recebe adverténcias por “falhas de concentracdo” e “atrasos na entrega de tarefas”.
A lideranca tende a ser mais rigida com ele, alegando que seu comportamento “desorganiza o fluxo de trabalho”.
Marcos, que comete erros similares aos de Luis, é tratado com maior tolerancia. Essa diferenca no tratamento tem
provocado a insatisfacdo de Luis, que se sente injusticado, enquanto Marcos acredita que a chefia age corretamente.

Considerando o caso hipotético descrito, assinale a opcdo que apresenta a estratégia de resolucdo de
conflitos mais adequada para a promogdo de um ambiente inclusivo e produtivo.

@ Promover o didlogo entre Luis e Marcos, buscando ajustes razodveis, como a divisdo de tarefas,
e alinhando expectativas.

( Aceitar as demandas de Luis, com prazos estendidos e menor cobranga, mesmo que isso represente
sobrecarga sobre a equipe.

@® Prescindir de intervencdo formal no conflito, pressupondo a autonomia dos préprios colaboradores
para resolver a situacdo entre si.

® Determinar que Luis siga as regras da empresa, para garantir uniformidade no tratamento dos
colaboradores e evitar privilégios.

QUESTAO 38

A figura a seguir ilustra o cerne da Comunicacdo Nao Violenta (CNV) na mediacdo de conflitos, cujo esforco
de transcender a prépria perspectiva é vital para que as partes abandonem julgamentos e explorem
necessidades e sentimentos, pavimentando o caminho para solugdes colaborativas.

Descrigao da charge: Uma girafa pergunta a um elefante: “O que esta fazendo?”. O elefante, que esta em cima
de uma plataforma, na mesma altura da girafa, responde: “Tentando ver as coisas pelo seu ponto de vista.”.

TENTANDO VER
AS COISAS PELO
SEU PONTO DE

O QUE ESTA
FAZENDO?

Considerando-se que a comunicac¢do é um elemento essencial de mediacdo e resolucao de conflitos e com
base na ideia articulada pelo texto-base apresentado, é correto afirmar que a CNV

) favorece o alinhamento das partes envolvidas em conflitos, promovendo maior aproximacgdo de
ideias, reduzindo a possibilidade de atritos e contribuindo para decisGes mais rapidas e homogéneas.
( auxilia a comunicacdo de instru¢des de forma mais clara e objetiva, promovendo o entendimento
das diretrizes organizacionais e minimizando o aprofundamento dos aspectos emocionais de conflitos.
@® fortalece o posicionamento dos lideres, facilitando a aceitacdo de suas decisdes e contribuindo para
o cumprimento das metas organizacionais, sem contemplar necessariamente as caréncias individuais.

® contribui para a resolucdo de conflitos ao estimular a escuta empatica, facilitar e identificar interesses
comuns, reduzindo posturas defensivas e favorecendo solu¢des que fortalecem as relagbes interpessoais.
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QUESTAO 39

O Great Place to Work Institute (GPTW) é uma organizacdo global que avalia e reconhece empresas que
sdo referéncia quando o assunto é gestdo de pessoas. Foi fundada na década de 1980, nos Estados Unidos,
pelo jornalista Robert Levering, estando atualmente presente em varios paises. No Brasil, o GPTW BR
publica anualmente mais de 40 rankings, premiando as “Melhores Empresas para Trabalhar” em ambito
nacional, regional e setorial. O processo metodolégico para definir as melhores empresas para trabalhar
conta com dois instrumentos centrais de avaliagdo, conforme apresenta a Figura 1 a seguir.

Descrigao da figura 1: O primeiro quadro informa: “1. Avaliacdo dos Pilares For All (Culture Audit):
Etapa qualitativa do processo de andlise do GPTW, em que a empresa submete informacdes especificas
de forma a demonstrar que utiliza prdticas consistentes e inclusivas de gestdo de pessoas.”.

O segundo quadro possui ramificagdes, conforme segue: “2. Pesquisa de Clima Organizacional (Trust
Index): Avalia a experiéncia das pessoas com base em diferentes areas que influenciam o ambiente
de trabalho. Esse indice é resultante da pesquisa de opinido aplicada diretamente aos funcionarios da
empresa, que mede o nivel de confianga dos colaboradores em relagdo a organizagado e a seus lideres,
constituido por cinco dimensdes principais:

Credibilidade: refere-se a confianca que os funcionarios tém na lideranca da empresa, incluindo a
capacidade de comunicacdo, competéncia e integridade dos lideres.

Respeito: avalia se os colaboradores se sentem valorizados e respeitados pela organizacdo, o que
inclui a percepcdo de que tém oportunidades de crescimento, suporte para realizar seu trabalho e um
ambiente inclusivo.

Imparcialidade: mede se a empresa trata os funciondrios de forma justa, sem discrimina¢des ou
favoritismos, em termos de remuneracao, promogoes e condi¢des de trabalho.

Orgulho: analisa o quanto os colaboradores se sentem orgulhosos de trabalhar na empresa e como
percebem o impacto positivo de seu trabalho na sociedade.

Camaradagem: avalia o espirito de equipe e colaboragdo, ou seja, como os funciondrios se relacionam
entre si, o grau de confianga e suporte mutuo.

2. Pesquisa de Clima Organizacional (Trust Index™)
Avalia a experiéncia das pessoas com base em
diferentes dreas que influenciam o ambiente de
trabalho. Esse indice é resultante da pesquisa

1. Avaliagdo dos Pilares For All (Culture Audit™)
Etapa qualitativa do processo de andlise do
GPTW, em que a empresa submete informagdes

especificas de forma a demonstrar que utiliza
praticas consistentes e inclusivas de gestdao
de pessoas.

de opinido aplicada diretamente aos funcionarios
da empresa, que mede o nivel de confianga dos
colaboradores em relagdo a organizagdo e a seus
lideres, constituido por cinco dimensdes principais:

N

Credibili refere-se a fi que os.
funciondrios tém na lideranga da empresa,
incluindo a capacidade de comunicagdo,
competéncia e integridade dos lideres.

( Respeito: avalia se os colaboradores se sentem\'
valorizados e respeitados pela organizagdo,
t— o que inclui a percepg¢do de que tém
oportunidades de crescimento, suporte para
\\reaHzar seu trabalho e um ambiente inclusivo. )

Imparcialidade: mede se a empresa trata os
funcionarios de forma justa, sem discriminagdes
ou favoritismos, em termos de remuneracdo,
promogdes e condigdes de trabalho.

Orgulho: analisa o quanto os colaboradores se
sentem orgulhosos de trabalhar na empresa

e como percebem o impacto positivo de seu
trabalho na sociedade.

Camaradagem: avalia o espirito de equipe e
colaboragdo, ou seja, como os funcionarios
se relacionam entre si, o grau de confianca e
suporte mutuo.

Figural
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A Figura 2, por sua vez, mostra a confianca por dimensGes entre as empresas participantes da pesquisa
no Brasil ao longo de 6 anos analisados.

Descrigao da figura 2: Intitulado Confianca por dimensées (Relatdrio ranking GPTW Brasil, 2024),
um grafico de colunas apresenta, de 2019 a 2024, respectivamente, dados das seguintes dimensdes:

Credibilidade: 88, 89, 90, 91, 91 e 89.
Respeito: 87, 89, 89, 91, 90 e 88.
Imparcialidade: 86, 87, 88, 89, 88 e 86.
Orgulho: 91, 92,92, 93,92 e 91.
Camaradagem: 90, 91, 92, 92, 92 e 90.

Confianga por dimensdes

CCllallebElls]  Respeito  Imparcialidade  Orgulho

93
888786 I i8987 2i i8988 I i9189 i igo88 I isg gli
2019 2020 2021 2022 2023 2024
Figura 2

Com relagdo aos instrumentos que compdem o GPTW e a percepcao dos colaboradores sobre as
dimensdes da pesquisa apresentada, assinale a opgao correta.

@ Em todos os anos, para os colaboradores, camaradagem e respeito eram as dimensdes com
resultados mais satisfatérios nas empresas para o desenvolvimento profissional dos colaboradores.

(® Em 2024, na visdo dos colaboradores, houve o menor nivel de confianca dos funcionarios em relac3o
a lideranca das empresas, mostrando que ha problemas na capacidade de comunicacdo dos lideres.

® Em 2022, para os colaboradores, destacou-se a confianca em relacdo ao orgulho de trabalhar nas
empresas, embora ndao tenham considerado satisfatérios os impactos positivos de seu trabalho
na sociedade ou na empresa.

® Em todos os anos, na vis3o dos colaboradores, as empresas conseguiram gerar resultados mais satisfatérios
no ambiente de trabalho na dimensdo que contempla o trabalho em equipe comparativamente a dimensao
que considera as promocoes.

Area livre
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QUESTAO 40

TEXTO 1

O mercado de trabalho brasileiro estd apostando cada vez mais em competéncias do que em cargos
e diplomas. E o que mostra o estudo Mind the Soft Gap, feito com mais de 400 lideres de empresas e
com base em dados do Relatério de Indicadores Sociais dos ultimos cinco anos. “Essa mudanca reflete
um contexto global, com repercussdes locais, no qual o comportamento ganha centralidade”, explica a
sdcia da consultoria.

TEXTO 2

Os dados do Relatério anual Global Talent Trends 2019 do LinkedIn, baseados nos resultados de pesquisa
que contou com participacdo de mais de 5 000 profissionais em 35 paises, apresentam quatro grandes
tendéncias que impulsionam uma transformacdo na percepgao sobre o recrutamento e seu impacto no
ambiente de trabalho, conforme apresentado a seguir.

Descrigao do grafico: Intitulado Quatro tendéncias para o futuro do RH e do recrutamento, um grafico
de barras apresenta as seguintes informacoes:

Transparéncia de pagamento: 53 por cento.
Anti-assédio: 71 por cento.

Flexibilidade de trabalho: 72 por cento.
Soft Skills: 91 por cento.

Quatro tendéncias para o futuro do RH e do recrutamento

Transparéncia de pagamento — 53%

Anti-assedio | 7%
Flexibilidade de trabaiho (G 72

so s |

Considerando-se o contexto da crescente valorizacdo das soft skills no ambiente organizacional, é correto
afirmar, com base nos textos apresentados, que as organizagGes sdo capazes de estruturar agles eficazes
para o desenvolvimento dessas competéncias quando

0 estabelecem metas de desempenho técnico e promovem treinamentos voltados para habilidades
operacionais.

 aplicam avalia¢des padronizadas de produtividade para identificar lacunas comportamentais e definir
planos de acdo imediatos.

@® focam na contratac¢do de profissionais com perfil comportamental completo, evitando investimentos
em desenvolvimento interno.

® criam programas de desenvolvimento continuo que integram feedbacks e experiéncias praticas voltadas
a mudanca de comportamento.
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QUESTAO 41

Uma consultoria foi contratada por certa empresa de tecnologia para auxiliar na implementacdo de uma
politica de desenvolvimento de talentos e melhoria de processos. Durante a andlise inicial, foi identificado um
desafio significativo para a equipe de desenvolvimento de software: a experiéncia valiosa de programadores
com mais tempo de empresa.

Ana, uma dessas colaboradoras, tem conhecimento profundo e intuitivo, adquirido ao longo de anos de
pratica e resolugao de problemas complexos, que ndo estava sendo devidamente compartilhado com os
novos integrantes da equipe. Seu conhecimento, muitas vezes ndao documentado, era crucial para a resolugao
de bugs complexos e para otimizar novas funcionalidades. Por outro lado, Jodo, um recém-contratado com
formacdo académica sélida e acesso a novas metodologias e documentagées atualizadas, sentia dificuldade
em aplicar esse conhecimento formal sem a compreensao tacita dos sistemas.

Considerando o cenario hipotético dessa empresa de tecnologia e a importancia da gestdao do conhecimento
para o crescimento organizacional, a acdo mais adequada para integrar e perpetuar o saber na equipe,
aproveitando tanto o conhecimento tacito quanto o explicito, é

@) implementar um programa de mentoria e job rotation para que Ana compartilhe seus conhecimentos com
Jodo, incentivando sessGes de documentacao colaborativa para formalizar os conhecimentos essenciais.

 reduzir as contratacdes para diminuir a necessidade de transferéncia de expertise interna e de experiéncias ja
existentes na organizacdo, focando em treinamentos externos para os funciondrios mais jovens, como Joao.

@® oferecer condi¢cdes a Ana para documentar todo o seu conhecimento explicito em manuais
detalhados, de modo que Jodo se dedique a leitura desses documentos e de novas bibliografias em
seu processo de adaptacao.

® promover competicdes de programacdo entre a equipe, confrontando os colaboradores antigos e os
novatos, para identificar seus conhecimentos explicitos mais relevantes, premiando os mais rapidos
na resolugao de problemas.

Area livre
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QUESTAO 42

O corpo diretivo de um supermercado tem percebido um aumento gradativo nos custos com gestdo de
pessoal, que estdo impactando os resultados financeiros da empresa, pois o faturamento ndo apresenta
ganhos financeiros nem qualitativos, evidenciando desperdicios. O gerente de Recursos Humanos (RH)
foi acionado para identificar as fraquezas e propor estratégias que possam mudar o cenario na direcdo de
melhores resultados corporativos.

Descrigdao da tabela: Intitulada Custos com gestdo de pessoal em supermercado (ultimos 12 meses),
a tabela apresenta, de julho de 2024 a junho de 2025, respectivamente, os seguintes dados:

Custo total (em real): 85.000; 87.000; 89.000; 92.000; 94.000; 98.000; 100.000; 102.000; 105.000;
108.000; 110.000 e 113.000.

Recrutamento e selecdo (10 por cento do custo total, em real): 8.500; 8.700; 8.900; 9.200; 9.400; 9.800;
10.000; 10.200; 10.500; 10.800; 11.000 e 11.300.

Rotatividade (15 por cento do custo total, em real): 12.750; 13.050; 13.350; 13.800; 14.100; 14.700;
15.000; 15.300; 15.750; 16.200; 16.500 e 16.950.

Custos com gestdo de pessoal em supermercado (ultimos 12 meses)

Més Custo Total (RS) Recrutamento e Sele¢do (R$/10%) Rotatividade (R$/15%)

Jul/2024 85 000 8 500 12 750
Ago/2024 87 000 8700 13050
Set/2024 89 000 8900 13350
Out/2024 92 000 9200 13 800
Nov/2024 94 000 9400 14 100
Dez/2024 98 000 9 800 14 700
Jan/2025 100 000 10 000 15000
Fev/2025 102 000 10 200 15 300
Mar/2025 105 000 10500 15750
Abr/2025 108 000 10 800 16 200
Mai/2025 110 000 11 000 16 500
Jun/2025 113 000 11300 16 950
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Apds inuUmeras analises, o gerente de RH identificou fragilidades nos processos de recrutamento e selecao,
bem como inconsisténcias relacionadas ao indice de rotatividade, conforme descricdo na tabela apresentada.
Agora ele tem o desafio de reduzir os custos de ambos os indicadores para 6 por cento e 10 por cento,
respectivamente.

Considerando essas informacgdes, assinale a op¢do que apresenta acdes que resultem em reducao de
custos de recrutamento, selecdo e rotatividade de pessoal do supermercado.

@ Incluir entrevista com o gestor da drea de atuacdo do candidato no processo seletivo e implantar
programa de reconhecimento e premiacdao de desempenho.

 Identificar os motivos de insatisfacdo e saida dos colaboradores, aplicando-se testes de personalidade,
e implementar uma rotina de pesquisas de clima organizacional.

® Criar programa de integracdo institucional, para melhorar o engajamento e a ades3o a cultura
organizacional, e eliminar programas de treinamentos externos, incentivando o endomarketing.

® Priorizar o recrutamento interno, uma vez que, mesmo sendo mais oneroso, costuma ser mais rapido,
por reduzir o tempo com integragao institucional, favorecendo a motivacdo dos colaboradores.

Area livre
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QUESTAO 43

Uma determinada empresa enfrentava crescentes custos com processos trabalhistas decorrentes de
conflitos internos mal resolvidos e falhas na comunicacdo entre gestores e colaboradores, registrando acées
trabalhistas relacionadas principalmente a questdes de assédio moral, discriminacdo e desentendimentos
sobre condicdes de trabalho.

Para reverter esse quadro, implementou um programa abrangente de comunicagao organizacional baseado
em trés pilares: estabelecimento de canais de comunicagao transparentes; treinamento de gestores em
mediacdo de conflitos; e criacdo de politica interna de prevencao e resolucdo de disputas. O programa incluiu
ouvidoria interna, reunides de feedback entre equipes e designacdo de mediadores internos capacitados.

Apods a implementacdo do programa, foi registrada reducdo significativa do nimero de processos trabalhistas.
A empresa observou melhorias no clima organizacional, com aumento da satisfacdo dos funcionarios e reducdo
da rotatividade de pessoal.

Nesse contexto, é correto afirmar que a negociacdo e a mediacdo de conflitos implicam a escolha de
métodos que

[>)

priorizem a compreensao das causas profundas do conflito, promovam didlogo claro, favorecam alternativas
inovadoras e valorizem decisGes consensuais.

reforcem a andlise racional do problema, estimulem a assertividade de cada parte, mantenham a objetividade
comunicacional e legitimem decisdes majoritarias.

visem a resultados imediatos, estimulem a expressao de julgamentos pessoais, privilegiem a agilidade da
comunicacdo e centralizem as decisdes em mediadores.

©@ ® ©

abordem com profundidade os posicionamentos individuais, favorecam uma postura estratégica de vantagem,
limitem as opg¢des de solugao e deleguem a decisdo a terceiros.

Area livre

36 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS 5

£

130412025 - 30_Gestao de Recursos Humanos.indb 36 08/10/2025 10:02:30



enade2o2s IRETR AR

QUESTAO 44

A cultura organizacional manifesta-se em diferentes niveis, incluindo-se artefatos visiveis e “regras do jogo”,
também denominadas como normas informais. Uma multinacional, que tem como valores a “regra dos
25 por cento” e a “regra dos 15 por cento” — os quais dizem respeito, respectivamente, as vendas
de novos produtos nos ultimos cinco anos e ao tempo para projetos pessoais —, promove inovacao e
criatividade. Em contraste, pode-se apontar que, em uma organiza¢do burocratica tradicional focada na
padronizacdo, observa-se uma disciplina rigida por regras, rotinas e controle externo do comportamento,
em que a criatividade e a inovacdo ndo sao incentivadas. Tais caracteristicas podem impactar diretamente
o desempenho organizacional, comprometimento e desempenho da equipe, bem como o seu nivel de
satisfacdo no trabalho.

Com base nas diferentes caracteristicas culturais tratadas no texto, com relagdo as organizagdes empresariais,
assinale a op¢do que melhor descreve como a cultura organizacional impacta internamente a inovagao e o
ambiente de trabalho.

@) Os procedimentos formais s3o secundarios tanto na empresa quanto na organizagdo burocrética, sendo a
lideranga formal o principal motor da inovagao e da produtividade em ambas, embora a forma de liderancga
varie entre os dois tipos de empresas.

® A valorizac3o de artefatos e a flexibilidade de normas informais criam um ambiente propicio a inova¢do
continua e a satisfacdo dos funciondrios, que se sentem mais engajados, enquanto a rigidez cultural inibe a
inovacado e pode levar a alienacdo.

@® A cultura da empresa que tem foco na inovagdo e em regras flexiveis gera altos custos e riscos operacionais
que dificultam a produtividade, ao passo que a organizacdo burocratica, ao controlar estritamente as
tarefas, mantém a produtividade de forma mais eficiente e econémica.

® As regras formais, quando associadas a artefatos visiveis, embora promovam a criatividade, podem gerar
um ambiente cadtico e menos produtivo devido a falta de controle, enquanto um sistema de procedimentos
previsiveis garante um ambiente estavel e produtivo, apesar de ndo incentivar a inovagao.

Area livre
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QUESTAO 45

O Método Harvard de Negociacdo é uma abordagem centrada em principios e interesses, por meio da qual se
permite encontrar solugdes satisfatdrias para todos os envolvidos, compreendendo as seguintes dimensdes,
com seus respectivos pesos na equacdo para o calculo de sua efetividade geral: taxa de acordo (30 por cento),
eficiéncia temporal (20 por cento), eficiéncia de custos (20 por cento), preservacdo de relacionamento (15
por cento) e confidencialidade (15 por cento). A tabela a seguir apresenta uma exemplificacdo da aplicacdo
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desse método em determinada empresa.

Descricao da tabela: Intitulada Efetividade de processos negociais, a tabela apresenta, entre outros
dados, o seguinte:

Mediagdo Empresarial: taxa de acordo: 85 por cento; tempo médio de resolugao: 45 dias; custo médio:
15.000 reais; preservagao de relacionamento: 90 por cento; confidencialidade: 100 por cento; efetividade
geral: 88 por cento.

Arbitragem: taxa de acordo: 95 por cento; tempo médio de resolucao: 180 dias; custo médio:
80.000 reais; preservacao de relacionamento: 40 por cento; confidencialidade: 95 por cento;
efetividade geral: 72 por cento.

Mediagdo Online (ODR): taxa de acordo: 80 por cento; tempo médio de resolugdo: 25 dias; custo médio:
8.000 reais; preservacao de relacionamento: 85 por cento; confidencialidade: 100 por cento; efetividade
geral: 82 por cento.

Mediagdo Preventiva: taxa de acordo: 90 por cento; tempo médio de resolugao: 15 dias; custo médio:
10.000 reais; preservagao de relacionamento: 95 por cento; confidencialidade: 100 por cento; efetividade
geral: 92 por cento.

Efetividade de processos negociais

Taxa de Tempo Custo Preservagao de
Processo médio de - . s Confidencialidade | Efetividade
. acordo - médio | relacionamento
negocial resolucao (%) Geral (%)
(%) . (R$) (%)
(dias)
Mediagdo 85 45 15000 90 100 88
empresarial
Negociacao 70 30 5000 85 80 75
direta
Arbitragem 95 180 80 000 40 95 72
Conciliagdo 60 60 12000 70 90 68
empresarial
Mediacao
online (ODR) 80 25 8000 85 100 82
Comités de 75 90 25000 95 85 78
resolugcao
Mediaco 90 15 10000 95 100 92
preventiva
Autocomposi¢do 50 20 2000 60 70 55
Litigio judicial 30 720 150 000 10 20 25
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De acordo com o exemplo apresentado, o processo negocial que poderia resultar em maior efetividade é a

@ mediacio preventiva, porque opera antes da instalagdio do conflito, com mdaxima preservacio de relacionamentos.
(® mediagdo preventiva, porque combina alta taxa de confidencialidade com a menor taxa de custo médio.
@® arbitragem, porque apresenta desempenho baixo em todos os critérios avaliados.

@® arbitragem, porque combina uma alta taxa de acordo com rapidez na resolug3o.

Area livre

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS 39

é

130412025 - 30_Gestao de Recursos Humanos.indb 39 08/10/2025 10:02:30



* L 3 0 4 1 2 0 2 5 4 0 =

41

enade

QUESTIONARIO DE PERCEPCAO DA PROVA

As questGes abaixo visam conhecer sua opinido sobre a qualidade e a adequagdo da prova que vocé acabou de
realizar. Assinale as alternativas correspondentes a sua opinido nos espacos apropriados do CARTAO-RESPOSTA.

AVALIAGAO GLOBAL DA PROVA

QUESTAO 01

Qual foi o tempo gasto por vocé para concluir a prova?

O Menos de uma hora.

O Entre uma e duas horas.

® Entre duas e trés horas.

® Entre trés e quatro horas.

@ Quatro horas, e ndo consegui terminar.

QUESTAO 02

Em relagdo ao tempo total de aplicagdo, vocé considera
que a prova foi

O muito longa.
O longa.

® adequada.
O curta.

A muito curta.

QUESTAO 03
As informacoes/instrugdes fornecidas para a resolucdo
das questdes foram suficientes para resolvé-las?

@ Sim, até excessivas.

 Sim, em todas elas.

@® Sim, na maioria delas.

® Sim, somente em algumas.

 N3o, em nenhuma delas.

QUESTAO 04

Vocé se deparou com alguma dificuldade ao responder

a prova? Qual?

@ Desconhecimento do contetdo.

 Forma diferente de abordagem do contetdo.

@ Espaco insuficiente para responder as questdes.

O Falta de motivacdo para fazer a prova.

A N3o tive qualquer tipo de dificuldade para
responder a prova.

QUESTAO 05

Considerando apenas as questdes objetivas da prova,

vocé percebeu que

@ n3o estudou ainda a maioria desses conteudos.

( estudou alguns desses contetidos, mas n3o os
aprendeu.

@® estudou a maioria desses contetidos, mas n3o os
aprendeu.

O estudou e aprendeu muitos desses contetdos.

 estudou e aprendeu todos esses contetdos.
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FORMAGAO GERAL
QUESTAO 06

Qual o grau de dificuldade das questdes de
Formacao Geral?

O Muito Facil.
O Facil.

® Médio.

O Dificil.

@ Muito dificil.

QUESTAO 07

Os enunciados das questdes de Formacdo Geral estavam
compreensiveis e objetivos?

0 Sim, todos.

® Sim, a maioria.

® Apenas cerca da metade.
® Poucos.

A N3o, nenhum.

COMPONENTE ESPECIFICO
QUESTAO 08

Qual o grau de dificuldade das questdes do
Componente Especifico?

O Muito facil.
O Facil.

® Médio.

O Dificil.

3 Muito dificil.
QUESTAO 09

Os enunciados das questdes do Componente
Especifico estavam compreensiveis e objetivos?

0 Sim, todos.

® Sim, a maioria.

® Apenas cerca da metade.
® Poucos.

A N3o, nenhum.
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