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LINGUA PORTUGUESA

LEITURA E INTERPRETACAO DE DIVERSOS TIPOS DE TEX-
TOS (LITERARIOS E NAO LITERARIOS)

A compreensdo e a interpretagdo de textos sdo habilidades
essenciais para que a comunicagdo alcance seu objetivo de forma
eficaz. Em diversos contextos, como na leitura de livros, artigos,
propagandas ou imagens, é necessario que o leitor seja capaz de
entender o contelido proposto e, além disso, atribuir significados
mais amplos ao que foi lido ou visto.

Para isso, é importante distinguir os conceitos de compreen-
sdo e interpretagdo, bem como reconhecer que um texto pode
ser verbal (composto por palavras) ou ndo-verbal (constituido
por imagens, simbolos ou outros elementos visuais).

Compreender um texto implica decodificar sua mensagem
explicita, ou seja, captar o que estd diretamente apresentado. Ja
a interpretacdo vai além da compreensdo, exigindo que o leitor

utilize seu repertério pessoal e conhecimentos prévios para gerar
: ¢ada, na qual o observador decodifica os elementos presentes,

um sentido mais profundo do texto. Dessa forma, dominar esses
dois processos é essencial ndo apenas para a leitura cotidiana,
mas também para o desempenho em provas e concursos, onde a
analise de textos e imagens é frequentemente exigida.

Essa distingdo entre compreensdo e interpretagdo é crucial,
pois permite ao leitor ir além do que esta explicito, alcangcando
uma leitura mais critica e reflexiva.

— Conceito de Compreensao

A compreensdo de um texto é o ponto de partida para qual-
quer analise textual. Ela representa o processo de decodificacdo
da mensagem explicita , ou seja, a habilidade de extrair infor-
magoes diretamente do conteldo apresentado pelo autor, sem
a necessidade de agregar inferéncias ou significados subjetivos.
Quando compreendemos um texto, estamos simplesmente ab-
sorvendo o que estd dito de maneira clara, reconhecendo os ele-

mentos essenciais da comunicagdo, como o tema, os fatos e os

argumentos centrais.

A Compreensao em Textos Verbais

Nos textos verbais , que utilizam a linguagem escrita ou fa-
lada como principal meio de comunicagdo, a compreensdo passa
pela habilidade de ler com atengdo e reconhecer as estruturas
linguisticas. Isso inclui:

— Vocabulario : O entendimento das palavras usadas no tex-

a compreensao, tornando necessario o uso de dicionarios ou fer-
ramentas de pesquisa para esclarecer o significado.

— Sintaxe: A maneira como as palavras estdo organizadas
em frases e pardgrafos também influencia o processo de com-
preensdo. Sentengas complexas, inversoes sintdticas ou o uso de
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conectores como conjungdes e preposicdes requerem atengdo

. redobrada para garantir que o leitor compreenda as relagGes en-
© tre as ideias.

— Coesao e coeréncia: sdo dois pilares essenciais da compre-
ensdo. Um texto coeso é aquele cujas ideias estdo bem conec-
tadas, e a coeréncia se refere a ldgica interna do texto, onde as
ideias se articulam de maneira fluida e compreensivel.

Ao realizar a leitura de um texto verbal, a compreensdo exige
a decodificagdo de todas essas estruturas. E a partir dessa leitura
atenta e detalhada que o leitor podera garantir que absorveu o

© conteudo proposto pelo autor de forma plena.

A Compreensdo em Textos Nao-Verbais

Além dos textos verbais, a compreensdo se estende aos
textosndo-verbais , que utilizam simbolos, imagens, graficos ou
outras representagdes visuais para transmitir uma mensagem.
Exemplos de textos ndo-verbais incluem obras de arte, fotogra-
fias, infograficos e até gestos em uma linguagem de sinais.

A compreensdo desses textos exige uma leitura visual agu-

como:
— Cores: As cores desempenham um papel comunicativo im-
portante em muitos contextos, evocando emog¢des ou sugerindo
informacgdes adicionais. Por exemplo, em um gréfico, cores dife-
rentes podem representar categorias distintas de dados.
— Formas e simbolos: Cada forma ou simbolo em um tex-
to visual pode carregar um significado préprio, como sinais de

¢ transito ou logotipos de marcas. A correta interpretagao desses
elementos depende do conhecimento prévio do leitor sobre seu

uso.

— Gestos e expressoes: Em um contexto de comunicagdo
corporal, como na linguagem de sinais ou em uma apresentagdo
oral acompanhada de gestos, a compreensado se da ao identificar
e entender as nuances de cada movimento.

Fatores que Influenciam a Compreensdo

A compreensdo, seja de textos verbais ou ndo-verbais, pode
ser afetada por diversos fatores, entre eles:

— Conhecimento prévio: Quanto mais familiarizado o lei-
tor estiver com o tema abordado, maior sera sua capacidade de
compreender o texto. Por exemplo, um leitor que ja conhece o
contexto histérico de um fato podera compreender melhor uma
noticia sobre ele.

— Contexto: O ambiente ou a situagdo em que o texto é apre-

to é fundamental. Palavras desconhecidas podem comprometer : sentado também influencia a compreensdo. Um texto jornalisti-

¢ co, por exemplo, traz uma mensagem diferente dependendo de

seu contexto histérico ou social.

- Objetivos da leitura: O propdsito com o qual o leitor abor-
da o texto impacta a profundidade da compreensdo. Se a leitura
for para estudo, o leitor provavelmente serd mais minucioso do

gue em uma leitura por lazer.
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LINGUA PORTUGUESA

Compreensao como Base para a Interpretagao

A compreensdo é o primeiro passo no processo de leitura e
andlise de qualquer texto. Sem uma compreensao clara e obje-
tiva, ndo é possivel seguir para uma etapa mais profunda, que
envolve a interpretagdo e a formulagdo de inferéncias. Somente
apos a decodificagdo do que esta explicitamente presente no tex-
to, o leitor poderd avancar para uma analise mais subjetiva e cri-
tica, onde ele comecara a trazer suas proprias ideias e reflexdes
sobre o que foi lido.

Em sintese, a compreensado textual é um processo que en-
volve a decodificagdo de elementos verbais e ndo-verbais, per-
mitindo ao leitor captar a mensagem essencial do conteldo. Ela
exige atencdo, familiaridade com as estruturas linguisticas ou vi-
suais e, muitas vezes, o uso de recursos complementares, como
dicionarios. Ao dominar a compreensdo, o leitor cria uma base
solida para interpretar textos de maneira mais profunda e critica.

Textos Verbais e Nao-Verbais

Na comunicagdo, os textos podem ser classificados em duas
categorias principais:verbais e ndo-verbais . Cada tipo de tex-
to utiliza diferentes recursos e linguagens para transmitir suas
mensagens, sendo fundamental que o leitor ou observador saiba
identificar e interpretar corretamente as especificidades de cada
um.

Textos Verbais

Os textos verbais sdo aqueles constituidos pela linguagem
escrita ou falada, onde as palavras sd3o o principal meio de co-
municac¢do. Eles estdo presentes em inimeros formatos, como
livros, artigos, noticias, discursos, entre outros. A linguagem ver-
bal se apoia em uma estrutura gramatical, com regras que orga-
nizam as palavras e frases para transmitir a mensagem de forma
coesa e compreensivel.

Caracteristicas dos Textos Verbais:

— Estrutura Sintatica: As frases seguem uma ordem gramati-
cal que facilita a decodificagdo da mensagem.

— Uso de Palavras: As palavras sdo escolhidas com base em
seu significado e fungdo dentro do texto, permitindo ao leitor
captar as ideias expressas.

— Coesao e Coeréncia: A conexdo entre frases, paragrafos
e ideias deve ser clara, para que o leitor compreenda a linha de
raciocinio do autor.

Exemplos de textos verbais incluem:

- Livros e artigos: Onde ha um desenvolvimento continuo de
ideias, apoiado em argumentos e explicagdes detalhadas.

- Dialogos e conversas: Que utilizam a oralidade para intera-
¢Oes mais diretas e dindmicas.

— Panfletos e propagandas: Usam a linguagem verbal de for-
ma concisa e direta para transmitir uma mensagem especifica.

A compreensdo de um texto verbal envolve a decodificagdo
de palavras e a analise de como elas se conectam para construir
significado. E essencial que o leitor identifique o tema, os argu-
mentos centrais e as intengdes do autor, além de perceber possi-
veis figuras de linguagem ou ambiguidades.
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— Textos Nao-Verbais

Os textos ndo-verbais utilizam elementos visuais para se co-
municar, como imagens, simbolos, gestos, cores e formas. Em-
bora ndo usem palavras diretamente, esses textos transmitem
mensagens completas e sdao amplamente utilizados em contex-
tos visuais, como artes visuais, placas de sinalizagdo, fotografias,
entre outros.

Caracteristicas dos Textos Nao-Verbais:

—Imagens e simbolos: Carregam significados culturais e con-
textuais que devem ser reconhecidos pelo observador.

- Cores e formas: Podem ser usadas para evocar emogdes
ou destacar informacdes especificas. Por exemplo, a cor verme-
lha em muitos contextos pode representar perigo ou atengao.

— Gestos e expressdes: Na comunicagdo corporal, como na
linguagem de sinais ou na expressdo facial, o corpo desempenha
o papel de transmitir a mensagem.

Exemplos de textos ndo-verbais incluem:

— Obras de arte: Como pinturas ou esculturas, que comuni-
cam ideias, emog0es ou narrativas através de elementos visuais.

- Sinais de transito: Que utilizam formas e cores para orien-
tar os motoristas, dispensando a necessidade de palavras.

- Infograficos: Combinagdes de graficos e imagens que trans-
mitem informac¢Ges complexas de forma visualmente acessivel.

A interpretacdo de textos ndo-verbais exige uma analise di-
ferente da dos textos verbais. E necessario entender os codigos
visuais que compdem a mensagem, COMO as cores, a COMposicdo
das imagens e os elementos simbdlicos utilizados. Além disso, o
contexto cultural é crucial, pois muitos simbolos ou gestos po-
dem ter significados diferentes dependendo da regido ou da so-
ciedade em que sdo usados.

— Relagdo entre Textos Verbais e Nao-Verbais

Embora sejam diferentes em sua forma, textos verbais e
nado-verbais frequentemente se complementam. Um exemplo
comum sdo as propagandas publicitdrias , que utilizam tanto
textos escritos quanto imagens para reforcar a mensagem. Nos
livros ilustrados , as imagens acompanham o texto verbal, aju-
dando a criar um sentido mais completo da histéria ou da infor-
macgao.

Essa integracdo de elementos verbais e ndo-verbais é am-
plamente utilizada para aumentar a eficacia da comunicagdo ,
tornando a mensagem mais atraente e de facil entendimento.
Nos textos multimodais , como nos sites e nas redes sociais, essa
combinagdo é ainda mais evidente, visto que o publico interage
simultaneamente com palavras, imagens e videos, criando uma
experiéncia comunicativa rica e diversificada.

— Importancia da Decodificagdo dos Dois Tipos de Texto

Para que a comunicagao seja bem-sucedida, é essencial que
o leitor ou observador saiba decodificar tanto os textos verbais
quanto os ndo-verbais. Nos textos verbais, a habilidade de com-
preender palavras, estruturas e contextos é crucial. Ja nos textos
nao-verbais, é fundamental interpretar corretamente os simbo-
los, gestos e elementos visuais, compreendendo suas nuances
culturais e suas intengdes comunicativas.
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Dominar a interpretacdo de ambos os tipos de texto permite
ao leitor um olhar mais completo sobre o contetido, ampliando
suas capacidades de andlise critica e facilitando a compreensdo
em diversas situagées, como na leitura de livros, no consumo de
midias digitais ou mesmo na interpretacao de artes visuais e si-
nalizag0es.

— Dicas Praticas para Compreensao e Interpretacdo

Compreender e interpretar textos com precisdo requer uma
série de habilidades e estratégias que facilitam a decodificagdo
e a analise critica das informacgdes. A seguir, apresentamos algu-
mas dicas praticas que podem auxiliar no aprimoramento dessas
competéncias, especialmente para estudantes que enfrentam
provas e concursos.

Resuma o Texto

Uma das formas mais eficazes de garantir que vocé compre-
endeu o texto é fazer um resumo . Ao final de cada paragrafo ou
secdo, tente sintetizar a ideia principal em poucas palavras ou
frases. Esse exercicio ajuda a identificar o tema central e os argu-
mentos chave do autor, além de facilitar a organizagdo das ideias.

Exemplo: Ao ler um artigo sobre meio ambiente, anote os
pontos principais, como causas do desmatamento, consequén-
cias para a biodiversidade e possiveis solugdes.

Utilize Dicionarios e Ferramentas de Busca

Durante a leitura, € comum se deparar com palavras des-
conhecidas ou expressdes que dificultam o entendimento. Man-
tenha sempre um diciondrio ou uma ferramenta de busca por
perto para consultar o significado de termos dificeis. Esse habito
melhora o vocabulario e contribui para uma leitura mais fluida.

Dica: Hoje, diversas ferramentas digitais, como aplicativos
de dicionario e tradutores online, permitem uma consulta rapida
e eficiente.

Atente-se aos Detalhes

Informagdes como datas, nomes, locais e fontes citadas no
texto sdo elementos importantes que ajudam a ancorar a argu-
mentagdo do autor. Ficar atento a esses detalhes é crucial para
a compreensdo exata do texto e para responder corretamente a
perguntas objetivas ou de multipla escolha em provas.

- Exemplo: Em um texto sobre histdria, anotar as datas de
eventos e os personagens envolvidos facilita a memorizagédo e o
entendimento cronoldgico.

Sublinhe Informag6es Importantes

Uma técnica pratica para melhorar a compreensao é subli-
nhar ou destacaras partes mais relevantes do texto. Isso permite
gue vocé se concentre nos pontos principais e nas ideias centrais,
separando fatos de opinides. A sublinhar frases que contém da-
dos concretos, vocé facilita a visualizagdo e revisado posterior.

Dica: Se estiver estudando em materiais digitais, use ferra-
mentas de marcagao de texto para destacar trechos importantes
e criar notas.

Perceba o Enunciado das Questoes

Em provas de leitura, € comum encontrar questdes que pe-
dem compreensdo ou interpretagdo do texto. Identificar a dife-
renca entre esses dois tipos de pergunta é essencial:
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QuestBes que esperam compreensdo costumam vir com
enunciados como “O autor afirma que...” ou “De acordo com o
texto...”. Essas perguntas exigem que o leitor se atenha ao que
esta claramente exposto no texto.

Questbes que esperam interpretacdo vém com expressoes
como “Conclui-se que...” ou “O texto permite deduzir que...”. Es-
sas perguntas exigem que o leitor va além do que esta escrito,
inferindo significados com base no contetido e em seu proprio
repertério.

Relacione o Texto com Seus Conhecimentos Prévios

A interpretagdo de um texto é profundamente influenciada
pelo conhecimento prévio do leitor sobre o tema abordado. Por-
tanto, ao ler, tente sempre relacionar as informagdes do texto
com o que vocé ja sabe. Isso ajuda a criar conexdes mentais, tor-
nando a interpretagdo mais rica e contextualizada.

Exemplo: Ao ler um texto sobre mudangas climaticas, con-
sidere suas proprias experiéncias e leituras anteriores sobre o
tema para formular uma analise mais completa.

Identifique o Propésito do Autor

Outro aspecto importante na interpretagdo de textos é com-
preender a intengdo do autor. Tente identificar o objetivo por tras
do texto: o autor deseja informar, persuadir, argumentar, entre-
ter? Essa identificacdo é essencial para interpretar corretamente
o tom, a escolha das palavras e os argumentos apresentados.

Exemplo: Em uma crénica humoristica, o autor pode utili-
zar ironia para criticar um comportamento social. Identificar esse
tom permite uma interpretagao mais precisa.

Releia o Texto Quando Necessario

A leitura atenta e pausada é fundamental, mas muitas ve-
zes é necessario fazer uma segunda leitura para captar detalhes
gue passaram despercebidos na primeira. Ao reler, o leitor pode
verificar a coesdo e a coeréncia do texto, além de confirmar sua
compreensdo sobre os fatos e as ideias centrais.

Dica: Durante a releitura, tente focar em partes que pare-
ciam confusas inicialmente ou nas quais surgiram duvidas.

Contextualize Figuras de Linguagem e Elementos Subjetivos

Muitos textos, especialmente os literarios, utilizam figuras
de linguagem (como metéforas, ironias e hipérboles) para enri-
guecer o conteudo. Para interpretar esses recursos, é necessario
compreender o contexto em que foram usados e o efeito que o
autor deseja provocar no leitor.

Exemplo: Em uma poesia, uma metdafora pode estar presen-
te para criar uma comparacgao implicita entre dois elementos, e a
correta interpretacdao desse recurso enriquece a leitura.

Pratique Regularmente

Compreensdo e interpretagdo sdo habilidades que se de-
senvolvem com a pratica. Quanto mais textos vocé ler e analisar,
maior sera sua capacidade de decodificar informagdes e realizar
inferéncias. Diversifique suas leituras, incluindo textos literarios,
cientificos, jornalisticos e multimodais para ampliar sua gama de
interpretagdo.
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MATEMATICA

MATEMATICA: RESOLUGCAO DE SITUACOES-PROBLEMA,
ENVOLVENDO: ADICAO, SUBTRACAO, MULTIPLICAGAO,
DIVISAO, POTENCIACAO OU RADICIACAO COM NUME-
ROS RACIONAIS, NAS SUAS REPRESENTACOES FRACIO-
NARIA OU DECIMAL

A habilidade de resolver problemas matematicos é aprimo-
rada através da pratica e do entendimento dos conceitos funda-

mentais. Neste contexto, a manipulagdo de nimeros racionais,
seja em forma fraciondria ou decimal, mostra-se como um as- :

pecto essencial. A familiaridade com essas representagdes nu-
méricas e a capacidade de transitar entre elas sdo competéncias
essenciais para a resolugdo de uma ampla gama de questdes ma-
tematicas. Vejamos alguns exemplos:

01. (CAmara Municipal de S3o José dos Campos/SP — Ana-
lista Técnico Legislativo — Designer Grafico — VUNESP) Em um
condominio, a caixa d’agua do bloco A contém 10 000 litros a
mais de agua do que a caixa d’agua do bloco B. Foram transfe-
ridos 2 000 litros de agua da caixa d’agua do bloco A para a do
bloco B, ficando o bloco A com o dobro de dgua armazenada em
relagdo ao bloco B. Apds a transferéncia, a diferenca das reservas
de dgua entre as caixas dos blocos A e B, em litros, vale

(A) 4 000.

(B) 4 500.

(C) 5 000.

(D) 5 500.

(E) 6 000.

Resolugao:

A=B+10000 (1)

Transferidos: A—2000 = 2.B, ou seja, A=2.B+ 2000
Substituindo a equagdo ( Il ) na equagdo ( | ), temos:
2.B +2000 = B + 10000

2.B—-B=10000 - 2000

B = 8000 litros (no inicio)

Assim, A = 8000 + 10000 = 18000 litros (no inicio)
Portanto, apds a transferéncia, fica:

A’ = 18000 — 2000 = 16000 litros

B’ = 8000 + 2000 = 10000 litros

Por fim, a diferenca é de : 16000 — 10000 = 6000 litros
Resposta: E.

()

02. (EBSERH/ HUSM/UFSM/RS — Analista Administrativo —

AOCP) Uma revista perdeu 1/5 dos seus 200.000 leitores.
Quantos leitores essa revista perdeu?
(A) 40.000.
(B) 50.000.
(C) 75.000.

(D) 95.000.
(E) 100.000.

Resolugao:
Observe que os 200.000 leitores representa o todo, dai de-
vemos encontrar 1/5 desses leitores, ou seja, encontrar 1/5 de

200.000.
1x200.000

1/5 x 200.000 = 5 =

200.000

=40.000

Desta forma, 40000 representa a quantidade que essa revis-
ta perdeu
Resposta: A.

03. (PM/SP - Oficial Administrativo — VUNESP) Uma pessoa
esta montando um quebra-cabega que possui, no total, 512 pe-
¢as. No 1.2 dia foram montados 5/16 do niumero total de pegas e,
no 2.2 dia foram montados 3/8 do nimero de pecas restantes. O

: numero de pecas que ainda precisam ser montadas para finalizar
i 0 quebra-cabega é:

(A) 190.
(8) 200.
(c) 210.
(D) 220.
(E) 230.

Resolugdo:
Neste exercicio temos que 512 é o total de pegas, e quere-

© 'mos encontrar a parte, portanto é a mesma forma de resolug3o

do exercicio anterior:

No 1.2 dia foram montados 5/16 do nimero total de pecas
Logo € 5/16 de 512, ou seja:

5x512_5x512_255u_150
16 - 16 16

Assim, 160 representa a quantidade de pegas que foram
montadas no primeiro dia. Para o segundo dia teremos 512 — 160
=352 pecas restantes, entdo devemos encontrar 3/8 de 352, que
foi a quantidade montada no segundo dia.

3 i, 3352 _1056 _
8T8 T8

Logo, para encontrar quantas pegas ainda precisam ser mon-
tadas iremos fazer a subtragdo 352 — 132 = 220.
Resposta: D.

132
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04. (Pref. Maranguape/CE — Prof. de educagdo basica — Ma-
tematica — GR Consultoria e Assessoria) Jodo gastou RS 23,00,
equivalente a terca parte de 3/5 de sua mesada. Desse modo, a
metade do valor da mesada de Jodo é igual a:

(A) RS 57,50;

(B) RS 115,00;

(C) RS 172,50;

(D) RS 68,50.

Resolugao:

Vamos representar a mesada pela letra x.

Como ele gastou a terga parte (que seria 1/3) de 3/5 da me-
sada (que equivale a 23,00), podemos escrever da seguinte ma-
neira:

X

x==—=23—=3x=235—-x=115

| =
LA
Ly

Logo, a metade de 115 = 115/2 = 57,50
Resposta: A.

05. (FINEP — Assistente — CESGRANRIO) Certa praca tem 720
m? de drea. Nessa praca sera construido um chafariz que ocupara
600 dm?.

Que fragdo da area da praga serd ocupada pelo chafariz?

(A) 1/600
() 1/120
(C) 1/90
(D) 1/60
(E) 1/12

Resolugao:
600 dm? =6 m?

Resposta: B.

MINIMO MULTIPLO COMUM E MAXIMO DIVISOR CO-
MUM

MAXIMO DIVISOR COMUM

0O maximo divisor comum de dois ou mais nimeros naturais
ndo nulos é o maior divisor comum desses nimeros. Esse concei-
to é util em situagdes onde queremos dividir ou agrupar quanti-
dades da maior forma possivel, sem deixar restos.

Passos para Calcular o MDC:

- Identifique todos os fatores primos comuns entre os
numeros.

- Se houver mais de um fator comum, multiplique-os,
usando o menor expoente de cada fator.

- Se houver apenas um fator comum, esse fator sera o
préprio MDC.

uca

Exemplo 1: Calcule o MDC entre 15 e 24.
Primeiro realizamos a decomposi¢do em fatores primos

15 3 24
5 5 12

W N NN

entao
15=3.5
24=2%.3

O Unico fator comum entre eles é o 3, e ele aparece com o
expoente 1 em ambos os numeros.
Portanto, o MDC(15,24) =3

Exemplo 2: Calcule o MDC entre 36 e 60
Primeiro realizamos a decomposi¢do em fatores primos

36 3 60 | 2
12 3 30 | 2
2 15 3
2 5 5
1 1
entao
36=2%.3?
60=2%3.5

Os fatores comuns entre eles sdo 2 e 3. Para o fator 2, o
menor expoente é 2 e para o fator 3, o menor expoente é 1.
Portanto, o MDC(36,60) =2%.3'=4.3=12

Exemplo 3: CEBRASPE - 2011

O piso de uma sala retangular, medindo 3,52 m x 4,16 m,
sera revestido com ladrilhos quadrados, de mesma dimensdo,
inteiros, de forma que ndo fique espaco vazio entre ladrilhos vizi-
nhos. Os ladrilhos serdo escolhidos de modo que tenham a maior
dimensao possivel. Na situagdo apresentada, o lado do ladrilho
deverd medir

(A) mais de 30 cm.

(B) menos de 15 cm.

(C) mais de 15 cm e menos de 20 cm.

(D) mais de 20 cm e menos de 25 cm.

(E) mais de 25 cm e menos de 30 cm.

As respostas estdo em centimetros, entdo vamos converter
as dimensdes dessa sala para centimetros:
3,52m =3,52 x 100 = 352cm
4,16m = 4,16 x 100 = 416cm
Agora, para os ladrilhos quadrados se encaixarem perfeita-
mente nessa sala retangular, a medida do lado do ladrilho qua-
drado devera ser um divisor comum de 352 e 416, que sdo as
dimensdes dessa sala. Mas, como queremos que os ladrilhos te-
nham a maior dimensdo possivel, a medida do seu lado devera
ser o maior divisor comum (MDC) de 352 e 416
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352 2 416 2
176 2 208 2
88 2 104 2
44 2 52 2
22 2 26 2
11 11 13 13
1 1

O unico fator comum entre eles é o0 2, e ele aparece com o
expoente 5 em ambos os nimeros.

Portanto, o MDC(352, 416) = 2°= 32.

Resposta: Alternativa A.

MiNIMO MULTIPLO COMUM

O minimo multiplo comum (MMC) de dois ou mais
nuimeros é o menor numero, diferente de zero, que é multiplo
comum desses numeros. Esse conceito € Util em situages onde
gueremos encontrar a menor quantidade comum possivel que
possa ser dividida por ambos os nimeros sem deixar restos.

Passos para Calcular o MMC:

- Decompor os nimeros em fatores primos.

- Multiplicar os fatores comuns e ndao comuns, utilizando o
maior expoente de cada fator.

Exemplo 1: Calcule o MMC entre 15 e 24.
Primeiro realizamos a decomposi¢do em fatores primos

15, 24

15, 12

15,

15,

5,
1

Uuu W N N N

Para o mmc, fica mais facil decompor os dois nimeros jun-
tos, iniciando a divisdo pelo menor nimero primo e aplicando-o
aos dois nUmeros, mesmo que apenas um seja divisivel por ele.
Observe que enquanto o 15 ndo pode ser dividido, continua apa-
recendo.

Os fatores primos sdo: 23,3 e 5.

Portanto, o MMC(15,24)=23. 3.5=8.3.5=120

Exemplo 2: Calcule o MMC entre 6, 8 e 14.
Primeiro realizamos a decomposi¢do em fatores primos

=]
=
H

~

=W W W
R R R N N ®
NN NN
N W NNN
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Os fatores primos sdo: 23,3 e 7.
Portanto, o MMC(6, 8,14)=23. 3.7=8.3.7 =168

Exemplo 3: VUNESP - 2016

No aeroporto de uma pequena cidade chegam avides de trés
companhias aéreas. Os aviGes da companhia A chegam a cada 20
minutos, da companhia B a cada 30 minutos e da companhia Ca
cada 44 minutos. Em um domingo, as 7 horas, chegaram avides
das trés companhias ao mesmo tempo, situagdo que voltara a se
repetir, nesse mesmo dia, as

(A) 17h 30min.

(B) 16h 30min.

(C) 17 horas.

(D) 18 horas.

(E) 18h 30min.

Para encontrar o proximo momento em que os avies das
trés companhias voltardo a chegar juntos, precisamos calcular o
minimo multiplo comum dos intervalos de chegada: 20, 30 e 44
minutos.

20,30, 44
10, 15, 22
5,15, 11
5,5,11
1,1,11 | 11

1

g W NN

Os fatores primos sdo: 2%, 3,5 e 11.

Portanto, o MMC(20,30,44) =2%.3.5.11 =660

Encontramos a resposta em minutos: 660 minutos. No en-
tanto, como queremos saber o horario exato em que os avides
voltardo a se encontrar, precisamos converter esse valor para ho-
ras. Sabemos que 1 hora equivale a 60 minutos. Entdo

660/ 60 =11 horas

Os avides das trés companhias voltardo a chegar juntos apds
11 horas. Como o primeiro encontro ocorreu as 7 horas, basta
somar 11 horas para encontrar o préximo horario de chegada
conjunta:

11+ 7 =18 horas
Resposta: Alternativa D.

RAZAO E PROPORGAO H

Frequentemente nos deparamos com situagdes em que
é necessdio comparar grandezas, medir variagdes e entender
como determinadas quantidades se relacionam entre si. Para
isso, utilizamos os conceitos de razdo e proporg¢ao, que permitem
expressar de maneira simples e eficiente essas relagdes.

RAZAO

A razdo é uma maneira de comparar duas grandezas por
meio de uma divisdo. Se temos dois nimeros a e b (com bz0), a
razdo entre eles é expressa por a/b ou a:b. Este conceito é utiliza-

a ,,,,,,,,,,
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ESTATUTO DO SERVIDOR PUBLICO DE CAMPINAS - LEI
MUNICIPAL N2 1.399/55 (ARTIGO 15 E ARTIGOS 184 A
204)

LEI N2 1.399, DE 08 DE NOVEMBRO DE 1955

Dispée sobre o Estatuto dos Funciondrios Publicos do Muni-
cipio de Campinas.

A Camara Municipal decreta e eu, Prefeito do Municipio de

Campinas, promulgo a seguinte Lei:

TiTULO 1l
DO PROVIMENTO E DA VACANCIA

CAPITULO II
DA NOMEACAO

SECAO |
DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 15. Estagio probatdrio é o periodo de 1 (um) ano de
efetivo exercicio do funcionario nomeado em virtude de concur-

so. (ver Art. 141 da LOM) (ver arts. 87 e 88 deste Estatuto) (ver

Decreto n? 11.340, de 09/11/1993) (ver art. 62 da EmendaCons- festadamente ilegais;

titucional 19, de 04/06/1998 - estabilidade apds 3 anos) ; (ver
Decreto n® 21.019, de 25/08/2020)

§ 12 No periodo de estagio apurar-se-do os seguintes requi-
sitos:

| - Idoneidade moral;

Il - Assiduidade;

11l - Disciplina;

IV - Eficiéncia.

§ 22 Os Diretores de Departamento, o Inspetor Fiscal e o Se-

cretario Geral da Camara, em cujas reparti¢des sirvam funciona-
rios sujeitos ao estagio probatdrio, tendo em vista os requisitos
enumerados nos itens | e IV do § anterior, prestardo informagoes
aos orgaos de Pessoal da Prefeitura ou da Camara, a fim de que
sejam anotados na ficha do estagiario.

§ 32 O 6rgdo do Pessoal, 30 (trinta) dias antes de decorrido

o prazo do estagio, fornecera ao Prefeito ou a Mesa da Camara

informagdes sobre a conveniéncia ou ndo da confirmagdo de sua ou despacho as autoridades e atos da administracgo publica, po-

nomeacao.
§ 42 Dessa informagao, se contraria, sera dada vista ao esta-
gidrio, pelo prazo de 5 (cinco) dias.

u

§ 52 Julgando a informagdo ou parecer e a defesa, o Prefeito,

. se julgar aconselhavel a exoneragdo do funcionario, determinara
© alavratura dos respectivos decretos.

§ 62 Se a decisdo do Prefeito for favoravel a permanéncia do
funcionario, a confirmagdo ndo dependera de qualquer novo ato.

§ 72 A apuracgdo dos requisitos de que trata o § 12 devera
processar-se de modo que a exoneragao do funcionario possa ser
feita antes de findo o periodo do estagio.

§ 82 A conclusdo do estagio importara na efetivagdo automa-

. tica do funcionario.

TiTULO IV
DO REGIME DISCIPLINAR

CAPiTULO Il
DOS DEVERES

Art. 184. Sdo deveres dos funcionarios:

| - Assiduidade;

Il - Pontualidade;

Il - Discrigdo;

IV - Urbanidade;

V - Lealdade as institui¢gdes constitucionais e administrativas
a que servir;

VI - Observancia das normas legais e regulamentares;

VIl - Obediéncia as ordens superiores exceto quando mani-

VIII - Levar ao conhecimento da autoridade superior irregu-
laridade de que tiver ciéncia em razdo do cargo;

IX - Zelar pela economia e conservagao do material que Ihe
for confiado;

X - Providenciar para que esteja sempre em ordem no assen-
tamento individual, a sua declaragdo de familia;

Xl - Atender prontamente:

a) as requisi¢cdes para defesa da Fazenda Publica;

b) a expedicdo das certidGes requeridas para a defesa de di-
reito.

CAPiTULO 1lI
DAS PROIBICOES

Art. 185. Ao funciondrio é proibido:
| - Referir-se de modo depreciativo em informagao, parecer

dendo, porém em trabalho assinado, critica-los do ponto de vista
doutrindrio ou de organizacdo do servico;

Il - Retirar sem prévia autorizacdo da autoridade competen-
te, qualquer documento ou objeto da reparti¢do;
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Il - Promover manifestacdo de apreco ou de desapreco, fazer
circular ou subscrever lista de donativos no recinto da reparticdo;

IV - Valer-se do cargo para lograr proveito pessoal;

V - Coagir ou aliciar subordinados com objetivos de natureza
partiddria;

VI - Participar da geréncia ou da administracdo de empresas
industrial ou comercial, salvo quando estiver de licenga para tra-
tar de interesses particulares ou em disponibilidade e durante o
periodo de afastamento;

VIl - Praticar a usura em qualquer das formas;

VIII - Pleitear como procurador, ou intermedidrio, junto as
repartigdes publicas municipais, salvo quando se tratar de per-
cepgdo de vencimentos ou vantagens de parente até 22 grau;

IX - Receber propinas, comissdes, presentes e vantagens de
qualquer espécie em razao das atribuigoes;

X - Cometer a pessoa estranha a repartigao, fora dos casos
previstos em Lei, o desempenho de encargo que Ihe competir ou
a seus subordinados.

CAPITULO IV
DA RESPONSABILIDADE

Art. 186. Pelo exercicio irregular de suas atribui¢des, o fun-
cionario responde civil, penal e administrativamente.

Art. 187. A responsabilidade civil decorre de procedimento
doloso ou culposo, que importe em prejuizo para a Fazenda Mu-
nicipal ou de terceiros.

§ 12 A indenizac¢do de prejuizos causados podera ser liquida-
da mediante o desconto em prestagdes mensais, ndo excedentes
da 102 (décima) parte do vencimento ou remuneragdo, na falta
de outros bens que respondam pela indenizagao.

§ 22 Tratando-se de danos causados a terceiros, respondera
o funciondrio perante a Fazenda Municipal, em agdo regressiva
proposta depois de transitar em julgado a decisdo de ultima ins-
tancia que houver condenado a Fazenda a indenizar o terceiro
prejudicado.

Art. 188. A responsabilidade penal abrange os crimes e con-
travengdes imputados ao funcionario nessa qualidade.

Art. 189. A responsabilidade administrativa resulta de atos
ou omissOes praticados no desempenho das atribui¢es funcio-
nais.

Art. 190. As cominagdes civis, penais, disciplinares, poderao
acumular-se sendo umas e outras independentes entre si, bem
assim as instancias civil, penal e administrativa.

CAPITULO V
DAS PENALIDADES

Art. 191. S3o penas disciplinares:

| - Adverténcia;

Il - Repreensao;

Il - Multas;

IV - Suspensdo;

V - Demissao;

VI - Cassagdo de aposentadoria e disponibilidade.

Art. 192. Na aplicagdo das penas disciplinares serdo conside-
radas a natureza e a gravidade da infragdo e os danos que dela
provierem para o servigo publico.

Art. 193. Serd punido o funcionario que, sem justa causa,
deixar de submeter-se a inspe¢do médica determinada por au-
toridade competente.

Art. 194. A pena de adverténcia sera aplicada verbalmente
em casos de natureza leve, de desobediéncia ou falta de cumpri-
mento dos deveres, devendo constar somente do assentamento
pessoal.

Art. 195. No caso de abandono de cargo, o chefe da repar-
ticdo ou servigo onde tenha exercicio o funcionario, promovera
a publicacdo do edital de chamamento, pelo prazo de 20 (vinte)
dias.

Paragrafo Unico. Findo o prazo fixado neste artigo e ndo ten-
do sido feita prova de forga maior, o chefe de reparti¢do ou servi-
¢o propora a expedi¢do de decreto de demissdo.

Art. 196. A pena de repreensao sera aplicada por escrito, nos
casos de desobediéncia ou falta de cumprimento dos deveres.

Art. 197. A pena de suspensdo, que nao excedera de 90 (no-
venta) dias, serd aplicada em casos de falta grave ou reincidéncia.

Paragrafo Unico. Quando houver conveniéncia para o ser-
vico, a pena de suspensdo podera ser convertida em multa de
até 50 % (cinquenta por cento) por dia do vencimento ou remu-
neragdo, obrigado, neste caso, o funciondrio a permanecer em
servigo.

Art. 198. A pena de demissdo sera aplicada nos casos de:

| - Crime contra a administracdo publica;

Il - Abandono do cargo;

Il - Incontinéncia publica e escandalosa e embriaguez ha-
bitual;

IV - Insubordinagdo grave em servico;

V - Ofensa fisica em servigo contra o funcionario ou particu-
lar, salvo em legitima defesa;

VI - Aplicagdo irregular dos dinheiros publicos;

VIl - Lesdo aos cofres publicos e delapidagdo do patrimonio
municipal;

VIII - Corrupgao passiva nos termos da Lei Penal;

IX - Transgressao de qualquer dos itens IV a X do artigo 185.

§ 12 Considera-se abandono de cargo a auséncia em servico,
sem justa causa, por mais de 30 (trinta) dias consecutivos ou en-
tradas atrasadas ou saidas antecipadas na forma prevista no item
Il do artigo 134, desde que em nimero superior a 90 (noventa),
ocorridas consecutivamente. (nova redagdo de acordo com a Lei
n2 3.441, de 09/03/1966)

§ 22 Serd ainda demitido o servidor que, durante o ano, fal-
tar ao servigco 60 (sessenta) dias interpoladamente, sem causa
justificada, ou apresentar, consecutivamente ou ndo, entradas
atrasadas ou saidas antecipadas em nimero superior a 30% (trin-
ta por cento) do total de entradas ou saidas no ano, de acordo
com a jornada de trabalho, a saber: (nova redagdo de acordo com
o art. 69 da Lei n2 8.219, de 23/12/1994)

I - 8/40 hOras ....cccccovveereeecreeceeecreeereenee. mais de 120 entra-
das/saidas

Il - inferior a 8 e superior a 4 horas .......... mais de 60 entra-
das/saidas

- plantBes ....cvevevieeeiiieeerieeerieeee e mais de 15 entradas/
saidas”

Art. 199. O ato de demissdo mencionara sempre a causa da
penalidade.

Art. 200. Atenta a gravidade da falta, a demissdo podera ser
aplicada com a nota de “a bem do servigo publico”.
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Art. 201. Para a imposi¢do da pena disciplinar, sdo compe-
tentes:

| - O Prefeito Municipal nos casos de demissao, multa, cas-
sacdo de aposentadoria e disponibilidade e suspensao por mais
de 30 (trinta) dias;

Il - O Diretor do Departamento e Inspetor Fiscal, nos demais
casos.

Art. 202. Serd cassada a aposentadoria e disponibilidade se
ficar provado que o inativo:

| - Praticou falta grave no exercicio do cargo;

Il - Aceitou ilegalmente cargo ou fungdo publica;

Il - Aceitou representacdo de Estado estrangeiro sem prévia
autorizagdo do Presidente da Republica;

IV - Praticou usura em qualquer das suas formas.

Paragrafo Unico. Sera igualmente cassada a disponibilidade
ao funcionario que ndo assumir no prazo legal o exercicio do car-
go em que for aprovado.

Art. 203. Sera aplicada a pena de disponibilidade ao funcio-
nario em gozo de estabilidade, quando a conveniéncia do servico
publico aconselhar o seu afastamento.

Art. 204. Prescrevera:

| - Em 2 (dois) anos a falta sujeita a repreensdo, multa ou
suspensdo;

Il - Em 4 (quatro) anos as faltas sujeitas:

a) A pena de demissdo no caso do § 22 do artigo 198;

b) Cassacdo de aposentadoria e disponibilidade.

Pardgrafo Unico. A falta também prevista na Lei Penal como
crime, prescrevera juntamente com estes.

(...)

DECRETO MUNICIPAL N2 21.019/2020 — DISPOE SOBRE O
PROGRAMA DE AVALIAGAO PROBATORIA DO SERVIDOR

DECRETO N¢ 21.019, DE 25 DE AGOSTO DE 2020

Regulamenta o Programa de AvaliagGo Probatdria no Muni-
cipio de Campinas.

O Prefeito do Municipio de Campinas, no uso de suas atri-
buicses legais,

CONSIDERANDO o disposto no § 42 do art. 41 da Constitui-
¢do Federal; e

CONSIDERANDO o disposto nos arts. 12 e 15 da Lei n2 1.399,
de 08 de novembro de 1.955,

DECRETA:

Art. 12 Fica instituido o Programa de Avaliagdao Probatdria,
que visa a aferir a aptiddo do servidor admitido por concurso pu-
blico, tendo como objetivo final a aquisicdo de estabilidade no
cargo ocupado, nos termos do § 42 do art. 41 da Constitui¢do
Federal.

Art. 22 A avaliagdo probatdria é o instrumento legal pelo qual
serdo avaliadas a aptidao e a capacidade demonstradas no exer-
cicio das atribui¢Ges do cargo, tendo como finalidade a eficiéncia
nos servicos prestados pela Prefeitura Municipal de Campinas.
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§ 12 O estagio probatdrio ocorrera durante os 03 (trés) anos
iniciais de efetivo exercicio do servidor estagiario, ressalvadas as
hipdteses de suspensado previstas neste Decreto.

§ 22 Durante o estagio probatdrio apurar-se-3o a aptidao, a
conduta e o comportamento do servidor estagiario para determi-
nar a sua permanéncia, ou ndo, no servico publico.

§ 32 O estagio probatdrio sera composto de 06 (seis) ava-
liagGes semestrais, sem as quais, devidamente cumpridas e com
aprovacdo, o servidor estagidrio ndo alcangara a estabilidade.

§ 42 Cada semestre avaliativo terd, obrigatoriamente, as eta-
pas de planejamento, acompanhamento e avaliagao, sendo que,
em cada uma delas, sera dada ciéncia ao servidor estagiario.

Art. 32 Os critérios e as competéncias para a avaliagdo pro-
batdria, durante o estagio probatério, serdo:

| - avaliagdo de desempenho no cargo: aptiddo e capacidade
demonstradas no exercicio das atribuigdes no cargo ocupado.

Il - eficiéncia: resultados apresentados ou entregues com
qualidade, primando pela economicidade, redugdo de desperdi-
cios, rapidez, produtividade e rendimento funcional;

Il - disciplina: observancia de preceitos e normas legais,
submissdo aos regulamentos e diligéncia na utilizagdo de equi-
pamentos e materiais, visando a sua conservagdo e economia;
uso de trajes convenientes em servigco e de uniforme, quando
for o caso;

IV - subordinacgdo: respeito a hierarquia e acatamento das
requisicGes de tarefas ainda que ndo rotineiras, mas correlatas as
fungdes do seu cargo;

V - dedicagdo ao servigo: iniciativa, proposi¢ao de solugdes
adequadas as questdes ou duvidas surgidas no trabalho, con-
tribuicdo com novas ideias tendo em vista as necessidades da
unidade; cooperagdo com os colegas de trabalho, objetivando
resultados conjuntos satisfatérios;

VI - ética/boa conduta: correto procedimento do servidor no
que se refere, dentre outras hipdteses correlatas, a probidade,
cortesia, urbanidade, lealdade, ao sigilo profissional, decoro, res-
peito aos colegas e comportamento adequado tanto nas relagdes
pessoais quanto nas de trabalho;

VII - lideranga: motivar e influenciar os liderados, de forma
ética e positiva, para que contribuam voluntariamente e com
entusiasmo para alcangarem os objetivos da equipe e da orga-
nizagao;

VIl - proatividade: assumir responsabilidades, encontrar for-
mas diferentes de executar uma acgdo, solucionar problemas e
prevenir prejuizos;

IX - assiduidade e pontualidade: comparecimento regular ao
trabalho e o cumprimento dos horarios estabelecidos ou deter-
minados;

X - aptiddo fisica e/ou mental: condi¢bes de saude fisica e/
ou mental do servidor estagiario compativeis com as atribuicdes
do cargo do qual é titular.

Art. 42 Sera de responsabilidade do superior hierarquico pla-
nejar, acompanhar e avaliar o desempenho do servidor estagia-
rio, utilizando-se do instrumento de avaliagdo probatdria, confor-
me definido neste Decreto.

§ 12 Considera-se superior hierarquico, para fins deste De-
creto, o responsavel pela gestdo da unidade de trabalho a que
o servidor estagiario estiver vinculado. (ver Resolugdo n2 01, de
09/03/2021-SGDP)
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GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS: LIDERANGA E GES-
TAO DE PESSOAS E EQUIPES

A Gestdo Estratégica de Pessoas é um modelo de
administragdo de recursos humanos que visa alinhar as

praticas de gestdao de talentos com os objetivos estratégicos

da organizacdo. Ao contrario de abordagens tradicionais, onde
o foco principal é apenas no gerenciamento das atividades de
RH, a gestdo estratégica de pessoas integra o desenvolvimento
de colaboradores aos planos de crescimento e inova¢do da
empresa. Esse modelo considera que o capital humano é um

impulsionar o sucesso corporativo em longo prazo.

A importancia da gestdo estratégica de pessoas se
destaca no contexto atual, onde a complexidade do mercado
e a competitividade crescente exigem das empresas uma
abordagem mais alinhada e proativa para atrair, desenvolver e
reter talentos. Ao adotar uma gestdo que conecta os objetivos
pessoais dos colaboradores as metas organizacionais, a empresa
nado sé melhora o engajamento e o desempenho individual, mas
também fortalece o comprometimento e a lealdade das equipes.

Nesse modelo, os processos de recrutamento, selecdo,

treinamento, desenvolvimento e avaliagdo de desempenho sdo

desenhados com uma perspectiva estratégica. Cada etapa da
gestdo de pessoas é planejada para garantir que as competéncias
e habilidades dos colaboradores estejam em sintonia com os
resultados esperados pela organizagdo. Além disso, a gestdo
estratégica de pessoas utiliza métricas e indicadores de

desempenho para monitorar e medir o impacto das praticas de :

RH nos resultados corporativos, permitindo ajustes e melhorias
continuas.

Nos pontos seguintes, exploraremos os conceitos e praticas
da gestdo estratégica de pessoas, entendendo como esse

modelo contribui para a sustentabilidade e a competitividade
© estejam sempre aprimorando suas competéncias e adquirindo

organizacional. Compreender esse alinhamento é essencial
para que as empresas consigam atrair e reter os melhores
talentos, desenvolver uma cultura organizacional forte e,
consequentemente, alcangar suas metas com eficacia e inovagdo.

DEFINIGAO E PRINCIPIOS DA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS
A Gestdo Estratégica de Pessoas pode ser definida como
uma abordagem que busca integrar o desenvolvimento de

recursos humanos com os objetivos estratégicos da organizacdo,
transformando a drea de gestdo de pessoas em uma parceira
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central da lideranga corporativa. Esse modelo reconhece que

i 0 sucesso e a sustentabilidade de uma empresa dependem
. diretamente do talento e do engajamento de seus colaboradores,

tornando a gestdo de pessoas um elemento essencial para
a competitividade. A gestdo estratégica, portanto, prioriza o
desenvolvimento de competéncias e habilidades que suportam
o crescimento e a inovagdo da organizagdo, alinhando as metas
individuais aos objetivos de longo prazo da empresa.

Existem trés principios fundamentais que sustentam a
gestdo estratégica de pessoas:

= Alinhamento com a Estratégia Organizacional: O principal
principio da gestdo estratégica de pessoas é que todas as
atividades de RH — como recrutamento, treinamento, avaliagdo

ativo estratégico, capaz de gerar vantagem competitiva e de = de desempenho e retencdo de talentos — estejam alinhadas a

estratégia da empresa. Esse alinhamento permite que o capital
humano trabalhe em prol das metas organizacionais, criando um
ciclo de desenvolvimento mutuo onde tanto os colaboradores
guanto a organizagdo atingem seus objetivos. Dessa forma,
cada colaborador entende como suas fun¢des e habilidades

© contribuem para a vis3o estratégica da empresa, aumentando o

engajamento e o comprometimento.

= Visdo de Longo Prazo: Ao contrario de modelos de gestdo
qgue focam em necessidades imediatas, a gestdo estratégica de
pessoas adota uma perspectiva de longo prazo, promovendo o
desenvolvimento continuo dos colaboradores e antecipando as
competéncias que serdo necessarias para os desafios futuros
da organizagdo. Essa visdo de longo prazo implica a criagdo de
programas de desenvolvimento e sucessdo, que asseguram que a
empresa esteja preparada para o crescimento sustentavel e para
eventuais mudangas. Além disso, a gestdo de pessoas estratégica
prioriza a retencgdo de talentos, pois reconhece que a lealdade
e o envolvimento dos colaboradores impactam diretamente a
estabilidade e o sucesso da empresa ao longo dos anos.

= Foco no Desenvolvimento Continuo: O desenvolvimento
continuo dos colaboradores é uma caracteristica essencial na
gestdo estratégica de pessoas. A ideia é que os profissionais

novas habilidades para se adaptarem as transformagbes do
mercado e contribuirem de forma inovadora para a empresa.
Esse principio implica a criacdo de programas de capacitagdo,
planos de carreira e feedbacks constantes que permitam aos

. colaboradores crescer e evoluir dentro da organizagdo. Ao
© investir no desenvolvimento de seu capital humano, a empresa

nao apenas eleva o nivel de competéncia de suas equipes, mas
também melhora seu desempenho geral, pois colaboradores
motivados e em constante aprendizado s3ao mais produtivos e
comprometidos com os resultados.
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Esses principios sdo aplicados de formaintegrada, permitindo
que a gestdo de pessoas atue como uma parceira estratégica
e ndo apenas como uma fun¢do administrativa. Ao adotar
uma abordagem estratégica, a empresa consegue alavancar o
potencial humano de maneira coordenada e eficaz, promovendo
a inovacdo, a competitividade e o crescimento sustentado. Essa
abordagem transforma o RH em uma area de valor estratégico,
onde as decisOes de gestdo de pessoas sdo guiadas por uma visdo
global da organizagao e por objetivos que fortalecem a cultura, o
desempenho e a sustentabilidade da empresa.

PROCESSOS E PRATICAS NA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A gestdo estratégica de pessoas abrange uma série
de processos e praticas integradas, que visam alinhar o
desenvolvimento e a atuagdo dos colaboradores com os objetivos
estratégicos da organizagdo. Esses processos sdo essenciais para
atrair, reter, capacitar e avaliar talentos de forma que contribuam
diretamente para o sucesso e a competitividade da empresa.
Diferente da gestdo tradicional de RH, que se concentra em
atividades administrativas e operacionais, a gestao estratégica
de pessoas utiliza uma abordagem proativa e alinhada a visdo e
aos valores organizacionais.

Os principais processos e praticas da gestdo estratégica de
pessoas incluem:

= Recrutamento e Sele¢do Estratégica: O recrutamento
estratégico é mais do que encontrar pessoas qualificadas —
trata-se de identificar talentos que compartilhem dos valores e
objetivos da organizagdo e que possuam as competéncias técnicas
e comportamentais necessarias para o crescimento da empresa.
Nesse processo, sdo utilizados métodos que permitem avaliar
ndo s6 o conhecimento técnico, mas também o alinhamento
cultural e o potencial de desenvolvimento do candidato.
Ferramentas como entrevistas baseadas em competéncias, testes
de personalidade e simulagdes de problemas reais da empresa
sdo comumente aplicadas para garantir uma contratagdo mais
assertiva e que favorega a integracdo do novo colaborador ao
ambiente organizacional.

* Treinamento e Desenvolvimento: A pratica de treinamento
e desenvolvimento é um dos pilares fundamentais da gestdo
estratégicade pessoas, pois permite que aempresamantenhasuas
equipes atualizadas e capacitadas para enfrentar novos desafios.
Programas de treinamento técnico, capacitagdo em soft skills
(habilidades comportamentais) e desenvolvimento de lideranca
sdo criados para aprimorar o desempenho e a produtividade dos
colaboradores. Além disso, o desenvolvimento continuo cria um
ambiente de aprendizado e inovagdo, promovendo uma cultura
organizacional que valoriza a evolugdo profissional. Planos de
desenvolvimento individual (PDI) sdo ferramentas comuns nesse
processo, oferecendo metas especificas e personalizadas para o
crescimento de cada colaborador.

* Retengao de Talentos: Retengdo é um aspecto estratégico
da gestdo de pessoas, pois colaboradores capacitados e engajados
sdo essenciais para a continuidade e a competitividade da
empresa. A retengdo de talentos envolve agSes que promovem
a satisfagcdo e o bem-estar dos colaboradores, como programas
de reconhecimento, remuneragdo competitiva, beneficios
flexiveis, oportunidades de crescimento e politicas de qualidade
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de vida no trabalho. Além disso, o desenvolvimento de um
ambiente de trabalho positivo, onde os colaboradores sentem-
se valorizados e veem possibilidades de crescimento, contribui
para reduzir a rotatividade e garantir que os profissionais
permane¢am comprometidos com a organizagdo. A retengdo é
estratégica porque a perda de talentos impacta negativamente
a performance da empresa e implica custos significativos em
processos de recrutamento e capacitagdo.

* Gestdo de Desempenho e Avaliagdo: A avaliagdo de
desempenho é um processo central para medir e orientar o
desenvolvimento dos colaboradores de acordo com as metas e
expectativas da organizacdo. Na gestdo estratégica de pessoas,
a avaliacdo de desempenho vai além de uma analise pontual
— ela é continua e inclui feedbacks regulares, metas alinhadas
aos objetivos estratégicos e planos de agdo para melhorar o
desempenho individual e coletivo. Indicadores de desempenho
(KPIs) e metodologias como OKRs (Objectives and Key Results)
sdo amplamente utilizados para monitorar e mensurar o
impacto do trabalho dos colaboradores nas metas da empresa.
O feedback regular, aliado a essas ferramentas, permite que os
colaboradores conhegam suas fortalezas e areas de melhoria,
promovendo uma cultura de alta performance e engajamento.

* Planejamento de Sucessao: O planejamento de sucessao
é uma pratica que visa preparar a organizacdo para transigoes
futuras, identificando e desenvolvendo talentos internos que
possam assumir posicoes estratégicas ou de lideranga em longo
prazo. Essa prdtica é essencial para garantir a continuidade
dos negdcios e para reduzir os riscos associados a saida de
profissionais em cargos-chave. O planejamento de sucessdo
envolve a identificagdo de colaboradores com alto potencial, a
criacdo de planos de desenvolvimento especificos para esses
talentos e a preparagdo de uma base de lideranga sdlida e
qualificada. A pratica de sucessdo estratégica ndo sé garante que
a organizagdo esteja preparada para mudangas internas, mas
também promove um ambiente onde o desenvolvimento de
carreira é incentivado e valorizado.

Esses processos e praticas formam um ciclo integrado de
gestdo estratégica de pessoas, onde cada etapa é planejada
para fortalecer o capital humano e maximizar o impacto dos
colaboradores nos resultados da organizagdo. Ferramentas
como people analytics (andlise de dados sobre pessoas)
também sdo cada vez mais aplicadas para fornecer insights
sobre o desempenho, o engajamento e as necessidades dos
colaboradores, permitindo ajustes estratégicos mais rapidos e
baseados em dados.

A gestdo estratégica de pessoas busca, assim, criar
um ambiente de aprendizado e engajamento, onde os
colaboradores se sentem valorizados e onde suas competéncias
sdo constantemente aprimoradas. Ao combinar processos
estratégicos com praticas que promovam a satisfacdo e o
desenvolvimento profissional, as organizagbes conseguem
construir equipes mais comprometidas, inovadoras e preparadas
para contribuir com os objetivos organizacionais.
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ALINHAMENTO DAS COMPETENCIAS DOS COLABORADORES
COM OS OBJETIVOS CORPORATIVOS

Um dos aspectos fundamentais da gestdo estratégica
de pessoas é o alinhamento entre as competéncias dos
colaboradores e os objetivos estratégicos da organizacdo. Esse
alinhamento permite que os esforgos individuais e coletivos
estejam direcionados para as metas da empresa, criando uma
integracdo entre o que cada colaborador faz e os resultados que
a organiza¢do deseja alcangar. Ao conectar o desenvolvimento
e a aplicagdo de competéncias especificas com os objetivos
corporativos, a empresa consegue ndo apenas otimizar o
desempenho de suas equipes, mas também garantir que todos
estejam trabalhando em prol de uma visdo comum.

O primeiro passo para esse alinhamento é o mapeamento
de competéncias. Esse processo identifica as habilidades,
conhecimentos e comportamentos necessdrios para o
cumprimento das metas organizacionais e determina quais dessas
competéncias ja estdo presentes entre os colaboradores e quais
precisam ser desenvolvidas. O mapeamento inclui competéncias
técnicas, como o dominio de ferramentas especificas, e
competéncias comportamentais, como lideranga, comunicagdo
e adaptabilidade. A partir desse mapeamento, a empresa pode
estruturar programas de desenvolvimento, treinamentos e
capacitagdes que visem fortalecer as competéncias essenciais
para o alcance dos objetivos estratégicos.

Com as competéncias mapeadas, o préximo passo é a criagdo
de metas e objetivos individuais que estejam alinhados as metas
organizacionais. Essa pratica, conhecida como cascading goals,
desdobra os objetivos gerais da empresa em metas especificas
para cada departamento, equipe e colaborador. Dessa forma,
cada colaborador tem clareza sobre seu papel no alcance dos
objetivos da organizacdo e entende como suas atividades
contribuem para o sucesso coletivo. Essa integragdao entre
metas individuais e corporativas aumenta o comprometimento
e 0 engajamento, pois os colaboradores veem propésito e valor
em seu trabalho. Ferramentas como OKRs (Objectives and Key
Results) e KPIs (Key Performance Indicators) sdo amplamente
utilizadas para definir, monitorar e mensurar esse alinhamento,
garantindo transparéncia e foco.

O desenvolvimento continuo é outro elemento central no
alinhamento entre competéncias e objetivos organizacionais.
Em um mercado em constante transformagdo, é essencial
que os colaboradores estejam sempre aprimorando suas
habilidades para atender as demandas internas e externas.
A gestdo estratégica de pessoas investe em programas de
desenvolvimento profissional, que incluem capacitagdo em
novas tecnologias, habilidades de lideranga e competéncias
voltadas para inovagdo e resolugdo de problemas. Planos de
desenvolvimento individual (PDI) sdo utilizados para direcionar
o aprimoramento de cada colaborador, fornecendo feedbacks
regulares e estabelecendo metas especificas de aprendizado
e evolugdo. Esse desenvolvimento continuo permite que os
colaboradores se adaptem a novos desafios e, ao mesmo tempo,
fortalece o cumprimento das metas organizacionais.

Além do desenvolvimento individual, o engajamento dos
colaboradores com os objetivos corporativos é um fator critico
para o sucesso da gestdo estratégica de pessoas. A empresa
precisa promover um ambiente onde os colaboradores estejam
motivados e sintam-se parte do processo de construgao dos
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resultados. Praticas de comunicacdo clara e transparente,
feedbacks constantes e reconhecimento de desempenho sdo
essenciais para criar esse vinculo entre o colaborador e os
objetivos da empresa. Quando os colaboradores entendem como
seu trabalho impacta diretamente o sucesso da organizagdo,
eles tendem a se comprometer mais, assumindo uma postura
proativa e colaborativa. O engajamento aumenta a produtividade
e reduz a rotatividade, pois cria uma relagdo de pertencimento e
valorizagdo entre o colaborador e a organizagao.

A cultura organizacional também desempenha um papel
importante no alinhamento das competéncias com os objetivos
corporativos. A gestdo estratégica de pessoas promove uma
cultura que valoriza o aprendizado, a inovagdo e o alinhamento
dos valores individuais com os valores da empresa. Quando
a cultura organizacional é forte e bem definida, ela orienta os
comportamentos e atitudes dos colaboradores, que passam a
agir de forma coerente com os principios e metas da organizagdo.
Programas de integragdo, eventos internos e praticas de
comunicagdo institucional sdo algumas das ferramentas que a
gestdo estratégica de pessoas utiliza para reforgar essa cultura e
para garantir que todos os colaboradores estejam alinhados com
os valores e objetivos da empresa.

O alinhamento das competéncias dos colaboradores com os
objetivos organizacionais é, portanto, um processo continuo e
dindmico, que envolve desde o mapeamento e desenvolvimento
de competéncias até a criagdo de uma cultura de engajamento e
pertencimento. Esse alinhamento é essencial para que a empresa
atinja seu maximo potencial, pois permite que o capital humano
trabalhe de maneira coordenada e estratégica, contribuindo para
a inovagdo, para a competitividade e para a sustentabilidade
organizacional.

PAPEL DA LIDERANGA NA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A liderangca desempenha um papel fundamental na gestao
estratégica de pessoas, sendo responsavel por traduzir os
objetivos corporativos em agdes praticas e engajar as equipes
no alcance das metas da organiza¢do. Os lideres estratégicos
sdo mais do que gestores de tarefas; eles sdo facilitadores
do desenvolvimento, da motiva¢do e do alinhamento dos
colaboradores com a visdao e os valores da empresa. Em um
contexto de gestdo estratégica, os lideres tém a missdo de
integrar a equipe, promover uma cultura de alto desempenho e
inspirar o comprometimento com os objetivos organizacionais.
Dessa forma, a lideranga torna-se uma peca-chave para a
execucdo eficaz da estratégia de pessoas, contribuindo para que
o capital humano esteja alinhado e engajado com os propdsitos
da organizacgdo.

Uma das responsabilidades principais dos lideres na
gestdo estratégica de pessoas é promover o engajamento e
o alinhamento dos colaboradores com a visdo estratégica da
empresa. Para isso, os lideres precisam comunicar de forma clara
e transparente quais sdo as metas organizacionais, mostrando
como o trabalho de cada colaborador contribui para o sucesso
coletivo. Essa comunicagdo deve ser continua e significativa,
criando um sentido de propdsito entre os membros da equipe.
Ao estabelecer essa conexao, o lider ajuda os colaboradores a
verem valor em suas atividades diarias e a entenderem o impacto
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