RESULTADO PRELIMINAR DA DISCURSIVA —
ADMINISTRACAO

NOME DO CANDIDATO NOTA
OLIVIA ANDRADE PAZ BARCELQOS 8,00
THIAGO FERNANDES DE SOUSA 6,40
LAERFFERSON SILVA COSTA 6,30
TALISON LUCAS MOREIRA DA SILVA 6,00




GRADE UTILIZADA NA CORRECAO

ITEM CONTEUDO | PORTUGUES
A 1,00 0,80
B 1,50 0,80
C 1,00 0,80
D 1,00 0,80
E 1,50 0,80
TOTAL 6,00 4,00
NOTA 10,00
RESPOSTA PADRAO:

Espera-se do candidato elaboracdo de um texto do tipo dissertativo-argumentativo abordando
respostas aos seguintes itens:

a) Considerando o primeiro elemento identificado no caso hipotético, seria possivel
afirmar que a nova geracéo (geracao Z), conhecida por sua intimidade com a tecnologia,
pode enfrentar dificuldades com regras institucionais, hierarquia e uso de computadores?
Explique sua resposta.

Espera-se que o candidato, tomando por base conhecimentos contemporaneos, responda
afirmativamente a pergunta feita no enunciado. Para justificar sua resposta, 0 candidato pode
elencar pontos, tais como:

v Os jovens da geracdo Z, de fato, podem enfrentar dificuldade quanto ao uso de
computadores de mesa tradicionais das empresas, daqueles com Windows como sistema
operacional. Pois, apesar de estarem sempre conectados, na maior parte do tempo isso
ocorre por meio de um celular. Quando utilizam computador de mesa, ndo costumam focar
nas ferramentas mais exigidas em empresas ou 6rgdos, como as de Pacote Office, por
exemplo.

v Conforme estudos na area de recursos humanos, como o da Intelligent, a intensa ligacao
que a geracdo Z tem com a tecnologia, gera uma maior dificuldade na interacdo com as
pessoas, podendo assim atrapalhar nas relacdes interpessoais e de hierarquia; e ainda,
gerar problemas de comunicacéo — tanto na redac@es de e-mails quanto na participacdo em
reunibes. Havendo problemas de comunicacdo, certamente havera dificuldades na
compreensdo de regras institucionais.

b) Sobre cultura organizacional, é possivel afirmar que a cultura da organizacdo pode ser
aprendida? Se sim, o treinamento sugerido pelos defensores Mauro Tavares e Gustavo Leal
poderia surtir o efeito esperado?

Neste item, espera-se que a resposta do candidato reflita conhecimentos sobre o conceito de cultura
organizacional e suas principais caracteristicas, levando-o a conclusdes similares a delineada
abaixo.
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Qualquer tipo de cultura pode ser transmitida, compartilhada e aprendida, desde que haja interesse
nos principios cognitivos, conhecimento, crencas, simbolos e significados. Afinal, os objetivos
comuns séo elos entre todos os membros de uma organizacéo. Todavia, uma cultura organizacional
é construida a partir das aces humanas ao longo do tempo (SANTOS, 2002).

Conforme apregoa Barbosa (2002), o grande equivoco de gestores e de executivos, ao considerarem
possivel gerenciar a cultura organizacional, reside na incompreensdo do conceito de cultura
organizacional com cultura gerencial ou corporativa. Cultura gerencial, ou corporativa, representa,
em Ultima instancia, desejos da alta administracdo para que praticas e comportamentos sejam
institucionalizados, ou pelo menos traduzam os estilos de gestdo. Porém, cultura organizacional é
substancialmente mais amplo e complexo, pois, de acordo com Schein (2007), pode ser considerada
como sendo 0 modo correto de notar, perceber, sentir e pensar em relagcdo aos pressupostos basicos
de que o grupo aprende, a medida que consegue acabar com os problemas de adaptacéo externa e
de integracdo interna. E isto, embora possivel, ndo é necessariamente simples.

Desse modo, o treinamento sugerido pelos defensores, teria grande probabilidade de ndo surtir o
efeito esperado.

c¢) Considerando os posicionamentos dos defensores, Patricia Lima e Rodrigo Salgado, se
vocé fosse o gestor de Rh, qual sugestdo vocé adotaria? Justifique.

Almeja-se que a resposta do candidato demonstre além de conhecimento acerca de cultura
organizacional e nogles de inovagdo, ainda capacidade de extrair aplicacfes simples desses
conhecimentos em casos concretos. No presente item, o candidato poderia, em seus argumentos,
abordar conceitos como os esbocados abaixo.

Primeiro, € preciso lembrar que para inovar, de uma forma geral, uma empresa precisa ter em mente
gue muito mais importante do que adotar novos processos é incentivar as pessoas que fardo parte
dele. Isso porque, € com as pessoas inovando no ambiente que consegue-se transferir a ideia para a
pratica diaria.

Dessa forma, se uma organizacédo deseja iniciar um processo de inovagdo todos devem estar na
mesma sintonia. Quando esse processo é iniciado, a primeira pergunta a se fazer é: quanto sera que
aminha cultura organizacional esta inclinada para inovagdo? Pois a inovacao é um processo longo
e devemos lembrar que na maioria das vezes, as pessoas nao estao abertas para mudancas e possuem
dificuldades em se adaptar. Ap6s obter clareza quanto a prépria cultura atual e o que se deseja de
fato inovar, bem como que beneficios deseja-se alcancar, pode-se comecar a implanta a inovacao
gradualmente.

Quanto a manutencdo das regras ja institucionalizadas, é preciso considerar a missao, visao,
valores e objetivos da prépria institui¢cio. Pois a razdo de manter-se o que j& foi institucionalizado
esté na sua relacdo direta com o alcance dos objetivos e valores da Organizagéo.

Deve-se considerar ainda que, para Schein (2007), todos os lideres devem ter muito claro em qual
cultura estao inseridos, ou seja, a cultura deve ser entendida por todos, portanto lideres devem tomar
esta postura para poder liderar a sua equipe com maior clareza. Para Martin e Frost (2009, p. 223),
na abordagem da integracdo, “[...] lideres culturais eficientes poderiam criar culturas fortes em
torno de seus proprios valores”. No entanto, essa é apenas parte de um entendimento mais amplo,
pois esta seria apenas uma abordagem possivel, ou seja, a partir da perspectiva da integracao.



https://www.redalyc.org/journal/5346/534655562004/html/#redalyc_534655562004_ref39
https://www.redalyc.org/journal/5346/534655562004/html/#redalyc_534655562004_ref4
https://www.redalyc.org/journal/5346/534655562004/html/#redalyc_534655562004_ref40
https://www.redalyc.org/journal/5346/534655562004/html/#redalyc_534655562004_ref40
https://www.redalyc.org/journal/5346/534655562004/html/#redalyc_534655562004_ref28

Todavia, a partir do momento que se observar possivel dificuldade na adequacéo a cultura existente,
antes de lancar mao de novas contratacGes, o ideal seria averiguar se a dificuldade ndo estaria
ligada a problemas de comunicagéo ou a sua forma de transmissao.

d) Apreciando as observacdes feitas pelo gestor de Rh, quais as possiveis razGes de ele ter
considerado a reunido pouco resolutiva? Vocé concorda com o gestor de Rh?

Espera-se que o candidato, considerando a complexidade de uma cultura organizacional, e a partir
da descricdo do caso hipotético, seja capaz de inferir que a participa¢do dos assessores no processo
de resolucao do conflito seria fundamental. Primeiro por estes serem 0s responsaveis direto pelas
rotinas dos estagiarios e, sendo assim, qualquer solucdo proposta acabaria passando por eles;
segundo porque o0s assessores sao 0s autores da maior parte das reclamagdes e estas foram descritas
como pontuais, desse modo, somente 0s seus autores poderiam prestar maiores esclarecimentos
acerca do real conflito.

Abaixo seguem possiveis abordagens que o candidato poderia explorar em seu texto.

Ademais, é preciso considerar que quando se vai trabalhar em uma organizacéo, pessoas trazem
consigo héabitos e comportamentos que, na percepgdo desses agentes (assessores e defensores),
devem se ajustar aos da organizagdo. Mas, evidentemente, iSso nem sempre ocorre. Por sua vez, as
divisdes departamentais igualmente criam minis sociedades e com culturas préprias. Essa “adesdo”
aos valores organizacionais ocorre, em grande parte, de forma adaptativa, até mesmo por uma
questdo de “sobrevivéncia” no ambito da organiza¢do. De qualquer forma, subculturas sdo criadas
independentemente da vontade ou do desejo dos gestores.

Para Alves (1997), devem-se respeitar as diferencas individuais e culturais de cada um, porque para
cada pessoa existe um sentido para as coisas. Para Martin e Frost (2009), na perspectiva da
integracdo, ha um conjunto de valores compartilhados entre as pessoas, ou seja, a cultura pode ser
representada por uma Unica manifestacdo cultural, mas em contrapartida a perspectiva da
diferenciacéo diz que a cultural deve ser vista de forma ampla e abrangente, pois existem varias
formas de manifestagdes culturais e, além disto, as subculturas podem se tornar agrupamentos
culturais bem mais amplos, a partir de significados, simbolismos, emocdes, conflitos e ambiguidades
comuns aos diversos grupos humanos que desenvolvem atividades profissionais em um mesmo
ambiente.

Desse modo, faz-se necessario compreender até que ponto as dificuldades apontadas pelos
assessores sdo quanto a cultura organizacional da instituicdo ou a subcultura departamental dos
assessores.

e) Apos andlise do caso, que orientagdes finais vocé apontaria para o “ponto de virada” e
possivel solugcdo do conflito evitando assim o possivel desligamento dos estagiarios?

Considerando que a diferenga de geracdes foi apontada como principal fator responsavel pelos
conflitos, uma forma de evitar ou atenuar possiveis divergéncias, seria a Organizacao preparar
os colaboradores para trabalhar sob o enfoque de maior aproximagdo entre as geragdes. E
essencial reconhecer as habilidades e experiéncias Unicas que cada grupo traz para a instituicao.

Uma troca de habilidades e experiéncias poderia ser promovida através de mentorias
compartilhadas, pelas quais, 0s mais jovens poderiam ensinar novas habilidades tecnoldgicas, e
os servidores mais experientes compartilhariam suas expertises e vivéncias praticas, superando
as barreiras e estereotipos iniciais.
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Afinal, cada geragdo tem seu valor, e ha desafios que sé sdo resolvidos por uma determinada
geracdo. Assim, pela integracdo e sinergia das diferentes geracdes, a Organizacdo podera
alcancar seus objetivos.
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