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RESUMO 

0 trabalho apresenta urn Projeto de Qualificac;ao Profissional baseado no 
mapeamento das competencias dos servidores que atuam na Secretaria de Estado 
do Turismo do Estado do Parana. 
lnicia-se com o resgate do conceito de Gestao por Competencias, referente aos 
pensamentos de alguns autores, seguidos pela apresentac;ao da organizac;ao 
estudada, e todos os resultados do levantamento de dados obtidos pela aplicac;ao de 
pesquisa de campo, sobre o grau de conhecimentos, habilidades e atitudes dos seus 
servidores. 
Partindo da analise do perfil profissional, bern como do mapeamento das 
competencias e do indice de GAP, e proposto urn programa de capacitac;ao com 
base na real necessidade de qualificac;ao, oferecendo plano individual de 
treinamento, voltado a desenvolver as competencias tecnicas e comportamentais 
dos referidos servidores. 
Como conclusao ressalta-se que o Projeto proposto e urn grande desafio os gestores 
que atuam na Secretaria de Estado do Turismo, pois sua implantac;ao exige muito 
mais que o repasse de conhecimentos, necessitando promover uma mudanc;a de 
atitudes das pessoas, pois somente atraves de uma equipe coesa, sem ruidos na 
comunicac;ao, motivada e comprometida com a implementac;ao das metas trac;adas 
pela SETU, esta conseguira oferecer politicas publicas de qualidade e excelencia. 

ix 



CAPiTULO I - INTRODUCAO 

Se antes as pessoas eram vistas apenas como recursos de produc;ao, hoje 

as empresas sabem que valem pelo conhecimento que geram e utilizam, pelas 

politicas que implementar'!l, pelas suas marcas, por seus produtos e servic;os que 

podem oferecer com melhor qualidade aos seus·clientes. 

Nesta nova visao, os funcionarios deixam de ser apenas atores 

coadjuvantes e passam a ter papel de destaque nas organizac;oes. 

Diante disto, as organizac;oes sejam elas publicas ou privadas, ao definirem 

suas estrategias de ayao, precisam identificar as competencias basicas dos seus 

colaboradores e a partir destas rever suas linhas de ac;ao, gerando urn circulo 

virtuoso, impulsionado pelo processo de aprendizagem. 

A dinamica do mercado, com a ameac;a de entrada de novos concorrentes, 

as imposic;oes por maior qualidade e competitividade, as privatizac;oes e 

principalmente a visao exigente de cliente, com suas necessidades e expectativas, 

que neste caso insere a comunidade como agente integrante, com julgamentos 

criticos da forma de atuac;ao dos 6rgaos publicos, forma uma gama de fatores que 

impulsionaram diversas mudanc;as na forma de gerenciar as instituic;oes publicas em 

nosso pais. 

Atualmente, o grande desafio da Administrac;ao Publica refere-se as 

transformac;oes envolvendo principalmente: direcionamento estrategico, 

desenvolvimento organizacional, planejamento, gestao de pessoas, cultura 

organizacional, desenvolvimento de competencias, formas de aprendizagem, entre 

outras. 

Os atuais sistemas de gestao utilizados na Administrac;ao Publica no Brasil, 

muitas vezes falham justamente por nao darem importancia ao processo de preparar 

e estabelecer urn plano de mudanc;as internas, orientadas no esforc;o de alinhar suas 

metas, por meio de gestao por competencias dos servidores para atingir seus 

objetivos com excelencia e qualidade. Nesse contexto, todos os sistemas de apoio 

na capacitac;ao dos servidores sao fundamentais para sustentar e garantir coesao, 

principalmente quando se consegue fazer com que as Unidades de Recursos 

Humanos participem efetivamente das decisoes. 
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Desta maneira e com base no conceito GRAMIGNA (2002), que diz que 

competencia e: "Conhecimentos, habilidades e atitudes que sao OS diferenciais de 

cada pessoa e tern impacto em seu desempenho e consequentemente nos 

resultados atingidos", acredita-se que somente com investimentos no 

autodesenvolvimento e possivel assegurar que as competencias de cada servidor 

estejam ajustadas as necessidades da nova realidade da Secretaria de Estado do 

Turismo. 

1.1 OBJETIVOS 

Este trabalho tern como objetivo principal desenvolver urn Projeto de 

Qualificac;ao Profissional, com base em Gestao por Competencias destinado aos 

servidores que atuam na Secretaria de Estado do Turismo- SETU. 

Nesse, sentido foram definidos os seguintes objetivos secundarios: 

o ldentificar e mapear competencias traduzidas por conhecimentos, 

habilidades e atitudes dos servidores que atuam na Secretaria de Estado do 

Turismo. 

o ldentificar a relac;ao entre o perfil profissional existente e as 

competencias necessarias para a Secretaria de Estado do Turismo. 

o Buscar o melhor metoda de aplicac;ao de urn programa de qualificac;ao 

profissional, baseados nos resultados identificados nas competencias. 

o Gerar base de dados para as decisoes Gerenciais da Secretaria de 

Estado do Turismo. 

Para desenvolver o projeto de forma clara e objetiva o conteudo foi dividido 

em capitulos, a fim de ordenar cronologicamente o raciocinio. 

Ap6s a introduc;ao e delimitac;ao dos objetivos bern como a descric;ao da 

metodologia escolhida para o levantamento dos dados, o Capitulo II apresenta uma 

revisao de literatura sabre o que e Gestao por Competencias, sua aplicabilidade, e 

principais caracteristicas, considerando a opiniao de diversos autores. 

0 Capitulo Ill apresenta a Secretaria de Estado do Turismo, destacando sua 

missao, metas, estrutura, atribuic;oes basicas, e principais objetivos. 
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0 Capitulo IV trata sobre o diagn6stico da Secretaria do Turismo, e a 

proposta do Projeto de Qualifica9ao Profissional. 

Por fim, o Capitulo V, traz as conclusoes e considera9oes finais. 

1.2 JUSTIFICATIVA 

Toda organiza9ao publica precisa sempre crescer e expandir 

gradativamente sua atua9ao, justificando sua existencia atraves da implementa9ao 

de politicas publicas para atender os anseios daqueles com os quais interage, 

principalmente com a sociedade. 

T ornar urn a organiza9ao publica em excelencia de servi9os prestados 

come9a inicialmente com o investimento no capital humano da institui9ao, exigindo 

uma nova visao do papel do Gestor de Pessoas, que passa a ser urn catalisador e 

facilitador do processo de aprendizagem organizacional e de mudan9Bs, e nao mais 

urn coordenador de area responsavel por rotinas operacionais. 

Uma das contribui96es deste projeto e a de apresentar como uma 

organiza9ao publica, mais precisamente a Secretaria de Estado do Turismo, pode 

implantar urn processo de capacita9ao voltado a desenvolver, conhecimentos, 

habilidades e atitudes de seus servidores, em favor da melhoria do desempenho 

organizacional. 

A escolha da Secretaria de Estado do Turismo como ambiente de pesquisa 

organizacional e proposta de urn Programa de Gestao por Competencias voltado a 
qualifica~o profissional, deve-se ao fato que o ramo do Turismo foi considerado urn 

dos fenomenos mais significativos do seculo XX com grandes perspectivas de se 

firmar definitivamente no seculo XXI como a maior atividade economica do mundo. 

Nos ultimos 50 anos o turismo vern crescendo constantemente acima de 6% ao ano, 

sendo que nenhum cemirio futuro aponta para qualquer reversao deste processo. 

Segundo os dados da Organiza9ao Mundial do Turismo- OMT, no anode 

2004 foram realizadas 649 milhoes de viagens, movimentando US$ 4,54 trilhoes, 

gerando 10% do PIB mundial, sendo ainda o turismo responsavel por 1 em cad a 9 

empregos gerados no mundo (EM BRA TUR, Anuario Estatistico do Brasil, 2005). 

Evidenciando esta importancia, a nivel global, e sabendo que e de 

competencia do gestor publico que atua no campo do turismo definir suas politicas, 
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com base em urn planejamento macro, desmembrado em projetos e programas que 

poderao ser reprogramados estrategicamente visando garantir a sustentabilidade 

turistica e do meio ambiente, se torna indispensavel o investimento continuo na area 

de Gestao de Pessoas, e a conseqOente elaborac;ao de urn projeto na area de 

Qualificac;ao e Desenvolvimento Profissional. 

Portanto, o exito da Secretaria do Turismo depende primordialmente em 

trac;ar estrategias de atuac;ao na area de Gestao de Pessoas, que garantam o 

aperfeic;oamento das competencias individuais, em favor do fortalecimento da equipe 

como urn todo. 

1.3 METODOLOGIA 

1.3.1 Pesquisa Bibliografica e Documental 

A base te6rica deste trabalho foi pesquisada junto a livros, documentarios, 

textos, Internet, e outras fontes, para entender os principios basicos que norteiam e 

asseguram a correta implantac;ao de Gestao por Competencias com foco na 

Qualificac;ao dos servidores que atuam na Secretaria de Estado do Turismo. 

1.3.2 Pesquisa de Campo 

Para a pesquisa de campo, o metoda escolhido foi o qualitativo descritivo 

feito por levantamento de dados utilizando-se o instrumento de "Questionario", 

(Anexo 1), autopreenchido e com questoes abertas, aplicados aos servidores que 

atuam na Secretaria de Estado do Turismo e possuem vinculo empregaticio 

Estatutario e ou Cargo em Comissao. 

1.3.3 Relevancia da Pesquisa de Campo 

Os levantamentos dos dados foram extremamente importantes para 

dimensionar num primeiro momenta, qual o nivel de competencias existentes na 

Secretaria de Estado do Turismo, e qual o perfil de seu corpo tecnico. 

1.3.4 Amostra 

A amostra foi composta por 31 servidores lotados na Secretaria de Estado do 

Turismo, escolhidos aleatoriamente. A amostra cobriu uma grande variedade de 
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Func;oes, incluindo a area Administrativa, Gerencial, Assessorias, Diretorias e area 

Tecnica. Como amostra, foram deixados de lado os estudantes que possuem 

contrato de estagio junto a SETU. 

1.3.5 Coleta de Dados 

Os questionarios foram entregues pessoalmente e a cada respondente foi 

explicado os objetivos do levantamento de dados bern como a importancia da 

participac;ao dos mesmos. Gada participante preencheu o seu questionario 

independentemente dos demais. Todos os questionarios distribuidos retornaram 

devidamente respondidos e no prazo pre-determinado pelo pesquisador. 

1.3.6 Levantamento e Tabula~io dos Dados 

Primeiramente, foram verificas a limpeza das informac;oes, no passo 

seguinte foram transcritos urn a urn os dados para as tabelas, atraves de tabulac;ao 

eletronica, ferramenta Excel, finalizando com a montagem das Planilhas e Mapas 

das competencias dos servidores pesquisados. 

1.3. 7 Analise dos Dados 

Concluido os levantamentos iniciou-se a etapa de cruzamento dos dados 

com o objetivo de trata-los e analisa-los. Para isto foram utilizados os comparativos 

das competencias que os servidores informaram possuir (auto-analise), como grau 

exigido pela atividade na Secretaria, resultando num balanc;o de competencias 

(GAP). Atraves da analise destes dados e do balanc;o dos GAPs apurados, 

identificou-se quais os investimentos prioritarios a serem investidos na area de 

qualificac;ao profissional da Secretaria do Turismo. 
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CAPiTULO II - FUNDAMENTOS TEORICOS 

Para facilitar o entendimento do conteudo e direcionamento deste trabalho 

optou-se por apresentar alguns conceitos basicos e linhas de pensamento de alguns 

autores, sobre o que e Gestao das Pessoas, por meio da identifica9ao das 

competencias necessarias e o programa de qualifica9ao profissional. Embasamento 

te6rico este, fundamental para a condu9ao de urn processo de analise e 

interpreta9ao das informa9oes contidas nos capitulos que se seguem. 

2.1 GESTAO POR COMPETENCIAS E SUA APLICABILIDADE 

0 primeiro conceito a ser entendido e o que significa competencia, que pode 

ser atribuido a diferentes elementos. De urn lado existe a organiza9ao, com urn 

conjunto proprio de competencias, de outro estao as pessoas, com uma gama de 

competencias que pode ou nao estar sendo aproveitado pela empresa. 

Sao as pessoas que ao colocarem em pratica o patrimonio de 

conhecimentos da organiza9ao, concretizam as compet€mcias organizacionais e 

fazem sua adequa9ao ao contexto onde estao inseridas. A agrega9ao de valor dos 

individuos e, portanto, sua contribui9ao efetiva ao patrimonio de conhecimentos da 

organiza9ao, o que lhe permite manter suas vantagens competitivas ao Iongo do 

tempo. 

FLEURY (2000), define competencia como "saber agir de maneira 

responsavel ( ... ) implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, 

habilidades, que agreguem valor economico a organiza9ao e valor social ao 

individuo". 

Embora se encontre na literatura as varias expressoes como "Gestao por 

Competencias", "Gestao de Competencias", "Gestao Baseada em Competencias", 

"Gestao de Desempenho baseada em Competencias", e "Gestao de Pessoas 

baseada em Competencias", todas elas apesar das diferen9as de ordem semantica, 

representam essencialmente a mesma ideia. 
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CARBONE (2006, pg.43), destaca: 

"A competemcia deve ser entendida nao apenas como o conjunto de 
conhecimentos, habilidades e atitudes necessaries para exercer 
determinada atividade, mas tambem como o desempenho expresso pela 
pessoa em determinado contexto, em termos de comportamentos e 
real izagoes decorrentes da mobilizayao e aplicayao de conhecimentos, 
habilidades e atitudes no trabalho". 

GRAMIGNA (2002), ressalta a metodologia de desdobramento de 

competencias, desenvolvida pela consultoria MRG, valendo da metafora arvore das 

competencias onde seus tres componentes (raizes, tronco e copa) , combinadas, 

formam urn todo. Campara tambem que o desenvolvimento de competencias do ser 

humano pode ser comparado ao processo de crescimento da arvore. 

A raiz corresponde ao conjunto de valores, cren9as e principios, formados 

ao Iongo da vida, que determinam nossas atitudes. 

M--. 
0 
T-+ ..... 
X-c ..... 
A~ o ..... 

Figura 1 Arvore das Competencias 

·TECNICAS 

•TALENTOS 

·INFOR MAC DE S 

•PROCEOIMENT OS 

•FAT OS E CON CEllOS 

.PONTOS 0 E VISTA 

.QPINIDES 

.PERC EPC DES 

Figura extraida do livro Modelo de Competencias, Gramigna, 2002 pg.19. 

0 grau de envolvimento e comprometimento das pessoas com os objetivos, 

metas e projetos coletivos esta diretamente relacionado com a maneira como os 

valores e as cren9as sao manejados no contexto do trabalho. 

Atitude e o inicio de tudo e o principal componente da competencia. 

Atitude e "Querer sere Querer Agir". 
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0 tronco poderia ser comparado ao conjunto de informac;oes que a pessoa 

armazena e lanc;a mao quando necessita, ou seja, sao os conhecimentos adquiridos 

durante a vida. 

Quanta maior o conhecimento, mais a competencia e fortalecida. 

A copa (com seus frutos, flares e folhas), corresponde as habilidades, que 

sao as capacidades tecnicas, o modo de agir dos individuos. 

Entao resumidamente: 

Conhecimento e o saber, 

Habilidade e o saber fazer 

Atitude eo querer fazer. 

Na Gestao por Competencias e fundamental conhecer a forc;a de trabalho 

disponivel, identificando pontos de excelencia e insuficiencia de cada servidor.O uso 

da Gestao por competencias permite a organizac;ao desenhar urn "raio-X" do seu 

potencial humano, servindo de base para diversas decisoes gerenciais, dentre elas: 

• Uso de criterios objetivos e justos na escolha de profissionais para 

participayao em processes sucess6rios; 

• Elaborac;ao de pianos de treinamento e desenvolvimento de pessoal 

com base nas competencias em deficit; 

• Aproveitamento de potenciais em evidencia na formac;ao de equipes 

multidisciplinares e complementares. As competencias reunidas 

ampliam as possibilidades do alcance de resultados em menor prazo e 

esforc;o; 

• A pratica do rodizio como estrategia de aquisic;ao de novas 

competencias; 

• Assertividade na realocac;ao de pessoal; 

• lndicadores de desempenho mensuraveis na elaborayao de perfis que 

permitam o investimento em contratac;ao de novas profissionais. 

Alem de servir de orientac;ao nas decisoes mencionadas, o gerenciamento 

por competencias oferece a oportunidade de: 

• Detectar os talentos humanos existentes para preencher vagas 

internas; 
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• Criar horizontes profissionais compativeis com a capacidade de 

desenvolvimento das pessoas, promovendo maior qualidade e 

produtividade; 

• Adotar medidas que favorec;am a motivac;ao. 

• Remanejar servidores de diversos setores que nao se encontram 

ajustados na func;ao que exercem em func;ao de suas potencialidades; 

• Ajustar o servidor de acordo com sua predisposiyao natural para o 

desempenho das missoes para as quais revela vocac;ao. 

• Acomodar as pessoas nas unidades segundo a relayao Necessidade X 

Competencias; 

• Realocar servidores em setores, func;oes e projetos onde possam 

aplicar seus conhecimentos e habilidades; 

• Ampliar o espac;o de autonomia das pessoas, suas responsabilidades e 

a participac;ao no processo decis6rio organizacional. 

Gerenciar com foco na competencia favorece uma Gestao mais dinamica e 

participativa. Traz inumeras vantagens como, por exemplo: 

• lnstrumentaliza a empresa para identificac;ao, absorc;ao e 

aproveitamento maximo das potencialidades dos colaboradores. Para 

tal, e necessaria manter uma Base de Dados informatizada que 

permita consultas rapidas e objetivas. 

• Aperfeic;oamento do servidor na func;ao, com conseqGente aumento da 

produtividade. 

• Elevac;ao do moral e da satisfac;ao de pessoas e grupos, adequando-se 

novas func;oes e missoes aos potenciais dos seres humanos. 

• Ampliac;ao do dominio das competencias. 

• Maior rendimento e produtividade. 

• Melhoria do potencial humano. 

• Maior integrac;ao das func;oes. 

lmplantar Gestao por Competencias e urn processo que necessita do 

envolvimento de toda a organizac;ao. E urn projeto compartilhado por todos, partindo 

da direc;ao da empresa. 
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GRAMIGNA (2002) apresenta uma visao geral da sequencia correta para 

implantar Gestao por competencias, dividindo nas seguintes etapas: 

Etapa 1 - Sensibilizar I Conscientizar 

Para que tenha sucesso, e fundamental obter o envolvimento e a adesao 

das pessoas-chave da administra9ao e dos postos de trabalho. A sensibiliza9ao 

deste publico na busca do comprometimento deve fazer parte da estrategia inicial ao 

processo. 0 trabalho de sensibiliza9ao, quando bern estruturado facilita a venda da 

ideia a dire9a0 da empresa. Na pratica, quando urn tema e amplamente discutido 

nos corredores da empresa, passa a merecer a aten9ao do grupo gestor. 

Etapa 2 - Definir as competencias organizacionais 

0 proximo passo consiste em definir as competencias essenciais e basicas, 

necessarias a cada grupo de fun9oes e delinear os perfis. 

A tabela a seguir demonstra o mapeamento e defini9ao de perfis de 

competencias. 
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Tabela 1 - Maneiras de Mapear e definir perfis de competencias 

MAPEAMENTO E DEFINICAO DE VANTAGENS PONTO DE INSUFICIENCIA 
PERFIS DE COMPETENCIAS 

Reunioes orientadas por Objetividade Os profissionais externos 
consultoria externa, realizada Racionalizagao de tempo possuem poucas informa9oes 
com diretores e alguns gerentes, lmparcialidade sobre a hist6ria social da 
selecionados por serem 

Enriquecimento das 
empresa (jogos de poder, 

formadores de opiniao e exercer cultura, etc). 
influencia nas diversas areas da discuss6es por profissional 

Para minimizar este ultimo 
empresa. 

com visao imparcial 
fator, a empresa-cliente deve 
repassar o maior numero 
posslvel de informa95es a 
consultoria externa. 

Reunioes orientadas por Conhecimento da cultura Se a empresa tern uma 
consultoria interna, com a empresarial. hist6ria de pianos que nao 
presen~ de diretores e Valorizagao do profissional obtiveram sucesso, a 
formadores de opiniao. interne. consultoria interna pode se 

sentir enfraquecida na 
condu9ao do processo. 
E necessaria capacitar os 
consultores internes, 
instrumentalizando-os para a 
a9ao. 

3. Workshop e Seminaries, Sensibilizagao do publico- lnvestimento financeiro maior 
ministrados por consultoria alvo de forma mais intensa. do que nas estrategias 
externa ou interna, focando a Possibilidade de colher anteriores, quando realizada 
parte conceitual e metodol6gica impressoes e feedback dos por terceirizados. 
bern como aspectos relatives a envolvidos no evento. 
comprometimento, Participagao das pessoas 
responsabilidades e papeis. com ideias e sugestoes de 

implantagao. 

Fonte: Livro modele de Competencias e Gestae de Talentos, Gramigna, 2002, pg.23 

As principais competencias adotadas pelas organizac;oes que implantam a 

Gestao por Competencias, segundo GRAMIGNA (2002) sao: 

o Capacidade Empreendedora 

Facilidade para identificar novas oportunidades de ac;ao, propor e 

implementar soluc;oes aos problemas e necessidades que se apresentam, de forma 

assertiva, inovadora e adequada. 

o Capacidade de Trabalhar Sob Pressao 

Capacidade para selecionar alternativas de forma perspicaz e implementar 

soluc;oes tempestivas diante de problemas identificados, considerando suas 

provaveis consequencias. 
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o Comunicac;ao 

Capacidade de ouvir, processar e compreender o contexto da mensagem, 

expressar-se de diversas formas e argumentar com coeremcia usando o feedback 

de forma adequada, facilitando a interac;ao entre as partes. 

o Criatividade 

Capacidade para conceber soluc;oes inovadoras viaveis e adequadas para 

as situac;oes apresentadas. 

o Cultura da Qualidade 

Postura orientada para a busca continua da satisfac;ao das necessidades e 

superac;ao das expectativas dos clientes internos e externos. 

o Dinamismo, lniciativa. 

Capacidade para atuar de forma pr6-ativa e arrojada frente a situac;oes 

diversas. 

o Flexibilidade 

Habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigemcias do 

meio, sendo capaz de rever sua postura frente a argumentac;oes convincentes. 

o Lideranc;a 

Capacidade para catalisar os esforc;os grupais, de forma a atingir ou 

superar os objetivos organizacionais, estabelecendo urn clima motivador, formac;ao 

de parcerias e estimulando o desenvolvimento da equipe. 

o Motivac;ao 

Capacidade de demonstrar interesse pelas atividades que vai executar, 

tomando iniciativas e mantendo atitude de disponibilidade. Apresentar postura de 

aceitac;ao e tonus muscular que indica energia para os trabalhos. 

o Negociac;ao 

Capacidade de expressar e ouvir o outro, buscando equilibria de soluc;oes 

satisfat6rias nas propostas apresentadas pelas partes, quando ha conflitos de 

interesse. Observa o sistema de trocas que envolvem o contexto. 

o Organizac;ao 

Capacidade de organizar as ac;oes de acordo com o planejado, de forma a 

facilitar a execuc;ao. 



13 

o Planejamento 

Capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados atraves do 

estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro de criterios 

de desempenho validos. 

o Relacionamento lnterpessoal 

Habilidade para interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive 

diante de situayoes conflitantes, demonstrando atitudes assertivas, comportamentos 

maduros e nao combativos. 

o T omada de Decisao 

Capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e 

perspicaz, obtendo e implementando soluyoes adequadas diante de problemas 

identificados, considerando limites e riscos. 

o Visao Sistemica 

Capacidade para perceber a integra9ao e interdependencia das partes que 

compoem o todo visualizando tendencias e possiveis ayoes capazes de influenciar 

o futuro. 

Etapa 3 - ldentificar as Competencias dos Servidores 

Nesta etapa, a metodologia correta preve entrevistas, diagn6sticos e 

seminarios de identificayao de potenciais, os quais resultam no Mapa das 

Competencias lndividuais dos servidores que permite: 

• ldentificar a partir do perfil dos servidores que estao dentro da media, 

abaixo e acima das expectativas. 

• lnformar o "GAP' (o que a empresa espera eo que a pessoa apresenta 

naquele momento). 

• Desenhar urn plano individual de capacitayao por competencias, 

acarretando em consideravel redu9ao de custos. 

• Fornecer feedback sobre o potencial individual em tempo minimo. 

• Tomar decisoes relativas a rodizios, promoyoes, forma9ao de grupos 

de sucessao, aconselhamento, remanejamentos. 

0 quadro a seguir, mostra de forma simplificada, as principais estrategias 

usadas pelas empresas brasileiras. 
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Tabela 2 - Compara980 entre OS metodos de identifica980 de potencial 

METODOS COMOSE VANTAGENS DESVANTAGENS 
PROCESSAM 

1. Atraves de • Rapidez de resposta • Subjetividade 
Auto- instrumento pr6prio • Custo baixo • Retrata somente a percepc;:ao 
avaliayao de pesquisa, as do avaliado 

pessoas fazem uma 
auto-analise e se auto 
avaliam. 

2. Mecanisme de • Estabelecimento de urn • Possibilidades de parcialidade 
Avaliayao de avaliayao onde o clima de confianc;:a entre na avaliac;:ao se houver conflitos 
desempenho gestore o as partes entre as partes 
tradicional colaborador analisam • Possibilidades de • Baseado em impressOes, ja 

echegam a urn melhoria do que e humanamente impossivel 
consenso sobre desempenho atraves do acompanhar todas as ac;:Oes de 
desempenho, metas e feedback cada colaborador. 
pad rOes. • Tempo relativamente • Visao restrita ao gerente 

curto • Algumas vezes o processo 
• Gusto baixo toma-se frustrante para uma ou 

ambas as partes. 

3 .. Observayao do • Objetividade • Consome muito tempo 

Observayao colaborador no • Simplicidade • Depende da maturidade do 
no posto de exercicio das suas • Gusto baixo observador 
trabalho func;:Oes e posterior • Causa stress no avaliado 

avaliac;:ao pelo 
gerente, instrutor ou 
cliente. 

4. lnstrumentos • Confiabilidade, quando • Gusto relativamente alto 
Testes especificos, validados por pesquisa, • Nao permite a observayao da 
especificos desenvolvidos e em amostra significativa. pessoa em ayao, podendo 
de testados em • Avaliayao realizada por algumas vezes ser manipulado 
mapeamento laborat6rios, que pessoas treinadas para pelo avaliado, com o objetivo 
de potencial permitem indicar tal de esconder algo negative. 

tendencias pessoais. • lndepende do gerente • lmpossibilidade de 
• Tempo relativamente adaptac;:Oes as especificidades 
curto. das empresas, ja que sao 

fechados e nao se pode alterar 
sua estrutura. 

5. Entrevista individual • Contato direto com os . Demanda tempo 
Estrevistas de avaliayao colaboradores. • Dispendioso 
pessoais realizada por • Avaliac;:ao por • 0 resultado depende da 

especialista, com o especialistas imparcialidade e maturidade do 
objetivo de mapear • Ajudam a compreender avaliador 
potenciais. Realizada como as pessoas 
com roteiros pre- reagem em situac;:Oes 
estabelecidos com especificas 
base em perfis de • Entrevistas 
competencias direcionadas de acordo 
desejaveis. com a necessidade da 

empresa 
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6. Participayao de • Confiabilidade • Custo relativamente alto 
Avaliayao grupos de • Especifica e adaptada • Exige especialistas em 
presencia!, colaboradores em as necessidades da facilitayao de grupos e 
atraves de workshop ou empresa experientes na metodologia de 
situayaes- seminaries que • Avalia~o. com base verificayao de potencial 
teste oferecem atividades em perfis de • Exige infra-estrutura para o 
simulandoa vivenciais, simulando competencias, realizada desenvolvimento das a~oes 
realidade, situayaes e desafios por especialistas 
com uso de do cotidiano • Possibilidade de 
metodologias empresarial. observar as pessoas em 
criativivas. As atividades sao ayao, favorecendo a 

selecionadas em objetividade na 
funyao dos perfis de avaliayao. 
competencias • Metodo comparative 
desejaveis. • Feedback imediato 

Fonte: Livre modele de Competencias e Gestae de Talentos ,Gramigna, 2002-, pg.48,49 

0 quadro a seguir indica o resultado de mapeamento de competemcias e os 

perfis apontados pelas empresas brasileiras, clientes da consultoria MRG, em seus 

mais de 4.500 perfis verificados. 

Tabela 3 - Competemcias identificadas por setores. 

EMPRESA POBLICA PRESTACAO DE SERVICOS INDO STRIA 
1. Capacidade 1. Capacidade 1. Capacidade 

Empreendedora Empreendedora Empreendedora 
2. Capacidade de 2. Capacidade de Trabalhar 2. Capacidade de Trabalhar 

Trabalhar sob Pressao sob Pressao sob Pressao 
3. Comunica~ao 3. Comunicayao 3. Comunicayao 
4. Criatividade 4. Criatividade 4. Criatividade 
5. Flexibilidade 5. Dinamismo 5. Cultura da Qualidade 
6. Lideran~ 6. Lideran~ 6. Flexibilidade 
7. Motiva~ao 7. Motiva~o 7. Lideran~ 
8. Negocia~ao 8. Negociayao 8. Negociayao 
9. Planejamento 9. Planejamento 9. Relacionamento 
10. Visao Sistemica 10. Visao Sistemica lnterpessoal 

10. Tomada de Decisao 
11. Visao Sistemica 

COMERCIO VAREJISTA COMERCIO ATACADISTA EMPRESA DE TELEFONIA 
1. Capacidade 1. Capacidade 1. Capacidade Trabalhar sob 

Empreendedora Empreendedora Pressao 
2. Capacidade de 2. Criatividade 2. Comunica~ao 

Trabalhar sob Pressao 3. Cultura da Qualidade 3. Criatividade 
3. Comunica~ao 4. Lideran~ 4. Cultura da Qualidade 
4. Criatividade 5. Negocia~ao 5. Flexibilidade 
5. Cultura da Qualidade 6. Organizayao 6. Lideran~a 
6. Flexibilidade 7. Planejamento 7. Motiva~ao 
7. Lideran~ 8. Relacionamento 8. Negocia~ao 
8. Negocia~ao lnterpessoal 9. Planejamento 
9. Organiza~ao 9. Visao Sistemica 10. Relacionamento 
10. Planejamento lnterpessoal 
11. Relacionamento 11. Tomada de Decisao 

lnterpessoal 12. Visao Sistemica 
12. Tomada de Decisao 
Visao Sistemica 
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INSTITUICAO FINANCEIRA AUTARQUIA 
1. Criatividade 1. Capacidade 
2. Dinamismo Empreendedora 
3. Flexibilidade 2. Capacidade de trabalhar 
4. Comunicacao sob Pressao 
5. Lideranya 3. Comunicacao 
6. Motivayao 4. Criatividade 
7. Negociayao 5. Cultura da Qualidade 
8. Relacionamento 6. Flexibilidade 

lnterpessoal 7. Lideranya 
9. Tomada de Decisao 8. Negociayao 
10. Visao Sistemica 9. Planejamento 

10. Relacionamento 
lnterpessoal 

11. Tomada de Decisao 
12. Visao Sistemica 

Fonte: Livro modelo de Competemcias e Gestao de Talentos ,Gramigna, 2002-, pg.57,58 

Etapa 4 - Desenvolver os Servidores 

Nesta etapa, e feita a montagem do plano individual de capacitac;ao por 

competemcias, e ac;oes de desenvolvimento. A filosofia do modelo de competemcias 

tern como ancora a crenc;a no potencial ilimitado de desenvolvimento do ser 

humano. 

Etapa 5 - Acompanhar Evoluc;ao da Gestao por Competencias 

Este e o ultimo passo e fecha urn ciclo do programa de competencias. Ap6s 

mapear e definir perfis, verificar performances e montar o banco de talentos e 

capacitar e chegado o momento de avaliar resultados. 

2.2 GESTAO POR COMPETENCIAS COM ENFASE NO DESENVOLVIMENTO 

PROFISSIONAL 

0 servidor bern sucedido sera o individuo que puder aprender e expandir 

seus conhecimentos, suas habilidades e competencias, capaz de desempenhar 

varias func;oes e atuar com frequencia como membro de uma equipe maior. 

Nao se quer mais que as pessoas ajam como robes, mas que tomem 

decisoes inteligentes e bern fundamentadas, que usem o born senso e que 

assumam mais responsabilidade pelo desempenho da institui<;ao. E necessaria que 

as pessoas aceitem novos valores, que aprendam novas habilidades e 

competencias e que frequentemente corram mais riscos. 
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A cultura de trabalho mais eficaz e aquela que ap6ia a estrategia da 

empresa alinhando os comportamentos, processos e metodos com os resultados 

desejados. 

Para DRUCKER (1988:45), a empresa baseada no conhecimento sera 

"constituida, em grande parte, de especialistas que orientam e disciplinam seu 

proprio desempenho por meio das informac:;oes organizadas dos colegas, dos 

clientes e de suas matrizes". 

0 diferencial competitivo esta, portanto, atrelado a capacidade de produzir 

conhecimentos e de servidores qualificados de maneira continua e sistematica, 

atraves de Gestao por Competemcias com enfase na qualificac:;ao e desenvolvimento 

profissional. 

Os autores adeptos dessa abordagem definem competencias como o 

conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (isto e, o conjunto de 

capacidades humanas) que justificam uma alta performance. Embora o foco de 

analise seja o individuo, a maior parte dos autores sinaliza para a importancia de urn 

alinhamento entre este conjunto de capacidades humanas ou competencias e as 

necessidades estabelecidas pelos cargos ou posic:;oes existentes nas organizac:;oes. 

0 conceito de competencia e ampliado, passando a focar tambem 

realizac:;oes, isto e, alguma coisa que a pessoa ou time prove, produz ou entrega, 

enfatizando a contribuic:;ao resultante da combinac:;ao de competencias 

comportamentais, habilidades e alvos. 

Competencia e saber mobilizar, integrar e transferir urn conjunto de 

conhecimentos e capacidades em estoque de forma a obter uma resposta valida e 

adequada a uma situac:;ao de trabalho. 

"A medida que cresce a competencia em estoque, aumenta a capacidade 

de aprendizado de novos conceitos complexos, seja do ponto de vista individual ou 

organizacional" (MOLLONA, 1998, p.23). 

A agregac:;ao de valor das pessoas esta, portanto, associada a sua 

"capacidade em lidar com atribuic:;oes e responsabilidades de maior complexidade" 

(DUTRA, 1999, p.148). 

Urn sistema de gestao de pessoas deve estar suportado por conceitos 

modernos, alinhados as atuais necessidades organizacionais. 
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A gestao de pessoas por competemcias tern gerado resultados bastante 

positivos, oferecendo urn referencial capaz de subsidiar gestores em decisoes 

pertinentes quanta aos niveis de trabalho e o esperado dos profissionais, oferecendo 

flexibilidade para contemplar revisoes e aperfei9oamentos. 

A raiz de qualquer mudan9a esta, na maneira como as pessoas veem a si 

pr6prias, o mundo ao seu redor e como avaliam a efetividade de suas decisoes e 

a9oes. 0 novo paradigma reconhece que na sociedade da informa9ao e do 

conhecimento as organiza96es agregam valor a partir do conhecimento e da 

criatividade das pessoas, em vez de sua for9a muscular. 

A emergencia desse novo paradigma tern sido observada nas industrias de 

manufatura, onde a adi9ao de equipamentos e metodos de produ~o cada vez mais 

inteligentes tern redefinido patamares de qualidade, inova9ao, produtividade e 

velocidade de setores inteiros. Ela tern sido obviamente observada com a ascensao 

dos setores baseados em informa96es e conhecimento como finan~s. consultoria, 

jornalismo, publicidade e outros. E ate mesmo a agricultura e a constru9ao, dois dos 

setores mais tradicionais, tern investido em conhecimentos e maquinas inteligentes 

em vez de musculos. 

For9a humana s6 e potencializada quando todos os servidores sabem com 

precisao o que a organiza9ao esta buscando construir. Ha seguran9a e confian9a 

quando a empresa possui valores, filosofia, direcionamento. As pessoas tern 

potencial para superar com inova9ao, engenhosidade e eficacia os problemas muitas 

vezes ineditos que surgem a cada dia. 0 "exemplo que vern de cima" exerce uma 

influencia extraordinaria na equipe, podendo potencializar ou destruir a for9a de uma 

empresa. Em momentos de crise principalmente, a consistencia da atua9ao dos 

gestores da empresa fica em evidencia. 

As lideran9as competentes promovem condi96es de potencializar a for9a 

das pessoas. lsto significa antecipa9ao e programas de desenvolvimento que levem 

em conta as demandas futuras. Significa tambem planejar o enriquecimento dos 

novos talentos com qualifica9oes nao desenvolviveis internamente. 

Os novos tempos exigem autodesenvolvimento, e para tanto e 

imprescindivel uma elevada eficacia no dominio das competencias basicas. E 
fundamental que cada servidor saiba o que se espera dele, e como e que ele pode 
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contribuir para atingir tanto sua satisfayao pessoal, como os objetivos previstos pela 

organizac;ao. 

A organizac;ao deve buscar a cultura que estimule a vontade de querer 

aprender por parte de cada servidor. A motivac;ao de base dos servidores somente 

atinge niveis maximos quando as pessoas consideram nobres as miss6es da 

empresa e se orgulham de estarem tomando parte da busca desses objetivos 

maiores. 

As pessoas quando sao prestigiadas, sentem que ha confianc;a em suas 

competencias, qualidades e em sua capacidade de contribuir e a partir disto buscam 

espac;os para seu crescimento e desenvolvimento. 

A comunicac;ao efetiva s6 se estabelece em clima de verdade e 

autenticidade e nas organizac;6es deve pressupor as diferenc;as entre nivel de 

experiencia, amplitude de interesses, grau de motivac;ao etc., para assegurar a 

melhor qualidade de comunicac;ao. 

Por mais talentosos que sejam os servidores da organizac;ao, sua forc;a 

jamais sera potencializada se nao houver excelente nivel de relacionamento entre os 

mesmos. E os pilares para esse relacionamento estao na boa educac;ao e respeito 

mutua. E preciso descobrir como se caracteriza o nivel de relacionamento na 

empresa e quais as regras formais e informais que regulam as relac;oes entre as 

pessoas. 

lnvestir no refinamento da competencia de todos os servidores em 

habilidades de relacionamento humano gera resultados e urn retorno de excepcional 

impacto para a empresa, na medida em que a propria qualidade do processo 

decis6rio grupal e potencializada gerando melhores decis6es. 

A forc;a humana e desenvolvida no dia-a-dia quando esta cultura favorece e 

estimula uma experimentac;ao constante. Uma postura construtiva dos gestores em 

relac;ao aos erros que possam eventualmente ocorrer no processo de 

experimentac;ao. 

E fundamental que as pessoas tenham conhecimento dos sucessos que a 

organizac;ao colhe. Em func;ao de que, o ambiente depende da qualidade da 

participac;ao e envolvimento das pessoas nas atividades da organizac;ao. A 

qualidade da participac;ao e definida pela autenticidade com que se busca o 

envolvimento das pessoas. 
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Estimulos positives aut€mticos, gerados em todos os pontos da organiza<;ao, 

sao urn fator excepcional para a formayao de urn ambiente positive. Por isso, 

eventualmente ate investimentos sao necessaries para treinar as pessoas e 

introduzir uma atitude de elogiar e estimular os colaboradores em vez de concentrar

se em criticas e apontamento de erros. 

Se o ambiente saudavel definitivamente e alga de alta relevancia 

estrategica, uma vez que potencializa a for9a humana, nada mais natural que 

energia e recursos sejam especificamente alocados para mante-lo a niveis 

adequados. 

Valorizar a contribuiyao das pessoas pode ser alga natural, se 

fundamentado em valores humanos basicos. Esta avaliayao deve contemplar tanto 

aspectos quantitativos, qualitativos e subjetivos, tanto os inerentes ao trabalho 

imediato quanta aqueles de alcance maior e relative a organizayao como urn todo e 

de Iongo prazo. 

lnvestir em educayao trara beneficios nao apenas sob forma de maior oferta 

de servidores qualificados, mas sim a garantia de uma organiza9ao mais forte e 

preparada para cumprir seus objetivos e metas trayadas. 

Ha muitas formas de mostrar a importancia da educayao e formayao de 

servidores qualificados profissionalmente para desenvolvimento das organiza96es e 

do proprio pais. E necessaria que os gestores publicos estejam sensibilizados em 

rela<;ao ao assunto, e se envolvam intensamente, numa visao de Iongo prazo, em 

uma postura autentica de construyao do proprio futuro, recusando-se a permanecer 

imovel na esperanya de que outros fa9am alguma coisa a respeito. 

Na base de tudo esta a for9a das pessoas. E preciso desenvolver a base 

humana para que a competiyao por talentos seja possivel em niveis sadios, nos 

quais todos ganhem: as pessoas, as instituiyoes e a propria sociedade a que essas 

institui96es se propoem a servir por meio de seus produtos e serviyos.Formar e 

desenvolver pessoas para o futuro visando assegurar maxima compatibilidade entre 

as demandas do futuro e as competencias humanas, sempre foi altamente relevante 

do ponto de vista estrategico. 

Atualmente o trabalho deve oferecer mais do que apenas pagamento. As 

pessoas desejam auto-realizar-se e dedicar-se harmoniosamente a outras 

prioridades: familia, saude, espiritualidade. Esse ideal esta alimentando o 
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crescimento dos consultores de carreira cuja missao e ajudar pessoas a integrarem 

suas vidas e seus trabalhos: as pessoas sao ajudadas a pensar sabre sua vida, seus 

objetivos pessoais, seus pontos fortes e fracas e, a partir dessas reflexoes, a 

encontrar o tipo de trabalho que melhor se adequa aos resultados de sua auto

reflexao. 

0 foco para se conseguir sucesso deve estar nas qualidades das pessoas 

que fazem a interface do processo. Potencializar a forc;a humana preparando-a para 

os desafios emergentes significa desenvolver competencias que tornem realidade a 

alavancagem para o futuro. Nesse sentido, organizac;oes que buscam tornarem-se 

globais precisarao rever a composic;ao de talentos que possuem, adequar seus 

programas de desenvolvimento, incluindo cultura geral, linguas, viagens, "estagios" 

no exterior, habilidades humanas refinadas e isentas de preconceitos. 

A opc;ao por desenvolver pessoas trouxe como grande desafio encontrar 

uma forma de capacitar os servidores de maneira rapida e economica, assegurando 

ao mesmo tempo urn sensa de proposito durante o processo. A organizac;ao devera 

desenvolver uma abordagem propria para fazer frente a esse desafio, combinando 

evoluc;ao na carreira, compensac;ao, treinamento e aculturac;ao, entre outros 

elementos. 

0 estudo e a pratica de motivar pessoas desenvolveram-se bastante ao 

Iongo deste seculo comec;ando pela "administrac;ao cientifica", preconizada por F. W. 

Taylor no inicio do seculo, as ideias de estudiosos como Abraham Maslow, Frederick 

e Douglas McGregor, ate chegar ao atual estagio de conhecimento, definido como a 

mais significativa mudanc;a nas teorias de motivac;ao. Esse estagio e representado 

pela consciencia de que cada empresa deve enfrentar o desafio da motivac;ao de 

sua propria maneira, uma vez que cada organizac;ao tern uma cultura propria e 

tambem considerar que cada pessoa tern sua propria forma de ser motivada, ou 

seja, motivar pessoas nao pode ser algo de massa, padronizado ou rigido. E urn 

trabalho que tern que estar disseminado por toda a empresa e deve ser 

desempenhado por todos. 

Neste mundo de rapidas mudanc;as, todo conhecimento que se adquire em 

pouco tempo se torna obsoleto. E fundamental investir na capacidade de 

aprendizado das pessoas, mais do que investir exclusivamente em programas de 
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aquisic;ao de conhecimentos. E o plano de treinamento para os pr6ximos anos deve 

incluir algo nesta linha para todos os niveis da organizac;ao. 

Na visao de capital humano, as pessoas possuem habilidades, 

comportamentos, energia pessoal e tempo que lhe sao pr6prios. Esses elementos 

criam o capital humano das organizac;oes. Gestores atentos compreendem que o 

aumento do conhecimento do trabalhador melhora a produtividade. 0 treinamento, 

portanto, parece ser excelente investimento em capital humano e contribui ainda 

para melhorar o retorno do investimento das pessoas no trabalho. 

Ter capacidade significa perceber a competencia num conjunto de 

atividades, como o conhecimento (contexto intelectual), habilidade (destreza com os 

meios e metodos para realizar uma tarefa especifica) e potencial (capacidade inata 

para realizar uma tarefa especifica). 

Os comportamentos sao formas observaveis de agir que contribuem para a 

realizac;ao de uma tarefa. A maneira pela qual nos comportamos revela nossos 

valores, etica, crenc;as e reac;6es ao mundo em que vivemos. 

0 comprometimento implica aceitac;ao das metas, direc;ao da organizac;ao e 

desejo intenso de participar. Onde as pessoas identificam-se e envolvem-se com a 

organizac;ao e gostam de participar dela. Sentem-se motivados ao trabalhar para os 

interesses da organizac;ao, em grande parte porque valorizam seus vinculos 

organizacionais. Permanecem na organizac;ao nao por causa da ligac;ao emocional, 

mas porque os custos de nao permanecer sao demasiado altos. Sentem-se 

amarradas a organizac;ao por urn senso de obrigac;ao. Associa-se a forte motivac;ao, 

presenc;a constante e dedicac;ao notavel aos objetivos da organizac;ao. 

Nas organizac;oes onde aprendizagem e uma parte integrante da cultura e 

do valor organizacional, as pessoas aprendem a apreciar o valor da propria 

aprendizagem. 

2.3 PAPEL DO GESTOR DE PESSOAS 

Gerenciar pessoas implica em elaborar formas de pensar em relac;ao as 

coisas e as pessoas. Estar consciente de que tudo esta em processo de mudanc;a e 

que as pessoas tambem se sujeitam a essas mudanc;as. Nada e estatico. 0 gerente 
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queira ou nao, obtem resultados por meio de outras pessoas. Mais do que executar 

qualquer tarefa, seu trabalho e nao deixar nenhuma tarefa sem ser executada. 

Compreender, aceitar e principalmente, aprender a lidar com essa rela9ao e 

fundamental para seu sucesso profissional. Afinal, pouco importa as ideias brilhantes 

se o gerente nao tiver uma equipe preparada e motivada para implanta-las. 

0 real significado de gerenciar engloba fun96es como compreender clara e 

precisamente seu papel; conhecer os produtos e servi9os da organiza9ao; 

compreender com clareza quem e seu cliente interno e externo quem e seu 

fornecedor; conhecer a natureza de suas atividades e conhecer as pessoas com 

quem trabalha, sabendo de suas limita96es e interesses. 

Para desenvolver o clima de envolvimento, obtendo aceita9ao e 

reconhecimento profissional da equipe, o gerente tern que reescrever seu papel e 

redefinir sua forma de atuar, uma vez que estao sempre influenciando e recebendo 

influ€mcias de outras pessoas, que interferem na forma~o. 

Fornecer informa96es aos servidores e a forma mais efetiva de garantir a 

dedica9ao a empresa e, conseqOentemente, maior engajamento ao trabalho. Muitas 

pessoas, por nao compreenderem claramente o que fazem e por que fazem, nao 

conseguem desenvolver uma motiva9ao efetiva para o trabalho que executam, 

deixando de estabelecer prioridades em termos de tarefas e seus resultados para a 

organiza9ao. 

Para caminhar nessa dire9ao, e necessaria, em primeiro Iugar, definir quais 

sao os objetivos da area ou setor e o que se espera das pessoas. Objetivo e uma 

declara9ao de inten9ao para atingir determinada meta estabelecida para uma area 

ou setor de responsabilidade. Dentro desse enforque, nao e dificil compreender que 

meta representa a dire9ao que se pretende seguir ou o Iugar onde se quer chegar, e 

o objetivo representa o meio ou caminho que se adota para concretizar essa 

inten9ao. 

0 nao direcionamento dessas pessoas para urn objetivo, ou seja, para 

padroes e resultados a alcan9ar, tara com que cada uma canaliza seu potencial para 

o que considera mais importante, desperdi9ando muitas vezes seus recursos em 

tarefas que nao tern rela9ao com as metas da empresa. 

Ja a distin9ao entre comportamento e resultado pode ser feita por meio da 

constata9ao de que comportamento representa a forma de se realizar determinada 
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tarefa ou trabalho, e resultado representa o produto final obtido com esse 

comportamento. 

Ao observar os servidores, o gerente tern que verificar os resultados e os 

comportamentos vinculados a esses resultados e nao os comportamentos que eles 

apresentaram no periodo observado e identificar se existe algum desvio de rota 

entre o realizado e o planejado. De posse de informac;oes, o gerente tera chance de 

construir urn feedback objetivo e construtivo para seu funcionario, tendo como base 

a franqueza e a honestidade. 

0 gerente, como lider de uma equipe, pode propiciar crescimento e 

melhoria qualitativa de resultados de seu pessoal se souber fazer uso eficiente 

dessa ferramenta de trabalho. Transformar o feedback em uma ac;ao continua e 

estruturada e a forma de incorporar a pessoa ao processo decis6rio, escutando-a 

sabre o tipo de trabalho realizado. 

Somente quando o servidor sabe qual foi o resultado de sua ac;ao, quer 

recebendo correc;oes em seu rumo de trabalho quer sendo reconhecido por estar 

conectado aos objetivos trac;ados, e que se sente parte de alga maior que vai alem 

do cumprimento de uma rotina de trabalho, e este e principal retorno do feedback. 

No entanto, a base conceitual esta em utilizar dais elementos basicos como 

guias para estabelecer o comportamento gerencial adequado, que se fazem 

presentes em qualquer situac;ao a ser administrada. Primeiro e o grau de 

preocupac;ao que o gerente tern com as atividades, no que tange aos instrumentos 

disponiveis para alcanc;ar os objetivos, ou seja, como ele ve as tarefas que sua area 

tern que executar, como organiza sua execuc;ao, como relaciona isso com os 

objetivos estrategicos e operacionais e o segundo e qual sua contribuic;ao efetiva 

para que a empresa alcance as metas de neg6cio estipuladas. 

Os gestores ocupam uma posic;ao especial no cenario das mudanc;as. A 

clareza de prop6sitos e a capacidade que possuem de conectar as pessoas da 

organizac;ao em func;ao de tais prop6sitos significam muito para a mobilizac;ao das 

forc;as necessarias as mudanc;as. Ha momentos em que eles precisam de auxilio 

para atender as exigencias de sua posic;ao. 

Os gestores tern como metas, informar aos principais interessados qual e o 

territ6rio, ou seja, a finalidade, a visao e os objetivos da organizac;ao, e delinear as 

oportunidades e os desafios. Desenvolver os relacionamentos e facilitar as 
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interac;oes que resultam em urn 6timo desempenho da equipe. Gerar resultados e 

consequencias, mais a partir das iniciativas diretas de terceiros do que das pr6prias 

iniciativas. 

Definir 0 quanta e possivel e quais serao OS processos pessoais especificos 

mais relevantes para os diferentes objetivos da empresa. Alem de manter os 

gestores concentrados na obtenc;ao de resultados, tambem amplia sua visao quanta 

ao que sera necessaria para que sua equipe chegue Ia. 

0 Desenvolvimento Humano deve verificar questoes como gestao do 

conhecimento, capital intelectual, capital criativo e emocional das organizac;oes. 

TEIXEIRA (2000), coloca que se espera que todos os colaboradores em 

cargos de lideranya comprometam-se e assumam riscos. Acredita-se que uma das 

pec;as-chave para a melhoria do desempenho organizacional e a transformac;ao de 

nossos modelos e de nossas praticas de gestao. Mas nao se pode esquecer das 

competencias tecnicas. 

Preparar-se para urn novo modelo de gestao gerencial em que o gerente 

deixa de exercer o classico papel de centralizador das informac;oes e de uma 

lideranc;a imposta pela estrutura da empresa, para assumir urn papel mais dinamico, 

atuando como facilitador das interac;oes entre sua equipe e a organizac;ao e 

estimulando a capacidade da equipe de responder as necessidades como urn time 

integrado. 

0 gestor e urn formador de opiniao, mas tambem poderiamos inverter a 

ordem da afirmac;ao: todo formador de opiniao e urn gestor. Assim, as duas imagens 

estao associadas e, desta forma, pode-se estabelecer urn principia de conduta para 

quem quer construir a propria imagem, com solidez. 

T ados aqueles que exercem cargos de lideranc;a precisam motivar 

constantemente suas equipes com o prop6sito de alcanc;ar metas predeterminadas 

e, para tanto, usam as mais diversas ferramentas que estejam sob o seu dominio. 

GRAMIGNA (2002) afirma que urn dos indicadores de impacto e que da 

distinc;ao aos lideres de vanguarda e o conjunto de atitudes agregadas a sua ac;ao 

cotidiana. Quanta mais adequadas ao contexto, maior o seu nivel de influencia junto 

aos liderados. 
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As atitudes do gerente determinam o nivel de confianga entre as pessoas, o 

clima de trabalho, o grau de comprometimento com objetivos e metas 

organizacionais e, consequentemente, resultados maximizados. 
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CAPiTULO Ill- SECRETARIA DE ESTADO DO TURISMO 

Secretaria de Estado do Turismo do Estado do Parana- SETU, criada pela 

Lei Estadual numero 13.986 de 30 de dezembro de 2002, constitui-se em 6rgao de 

primeiro nivel hierarquico da administrar;ao estadual. 

3.1 MISSAO DA SECRET ARIA DO TURISMO 

A Secretaria de Estado do Turismo tern por finalidade as atividades relativas 

a definir;ao de diretrizes, a proposir;ao e a implementa~o da politica de governo na 

area do turismo, em todas as suas modalidades de promor;ao, e ainda, a 

normatizar;ao, a fiscalizar;ao, a promor;ao e o incentivo ao turismo, como fator de 

desenvolvimento economico e social. 

3.2 ATIVIDADES 

planejamento das politicas e diretrizes do turismo em todo o 

Estado e o acompanhamento de pianos, programas e projetos, garantindo o seu 

desenvolvimento; 

II promor;ao do desenvolvimento sustentavel do turismo; 

Ill gestao publica do turismo estadual; 

IV articular;ao institucional entre suas vinculadas e os atores da 

atividade turistica, no ambito municipal, estadual, nacional e internacional; 

V promor;ao e divulgar;ao do produto turistico paranaense; 

VI celebrar;ao de contratos, convemios e outros instrumentos legais, 

com entidades publicas e privadas, objetivando a perfeita execur;ao dos programas e 

projetos que decorram da Politica Estadual de Turismo ou de ar;oes administrativas 

operacionais; 
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VII- defini~ao de pianos e diretrizes, voltadas a capta~ao de recursos 

publicos e privados que possibilitem a execu~ao das a~oes politicas, no campo do 

turismo; 

VII- expedi~ao de instru~oes, resolu~oes e outros atos administrativos 

disciplinadores da atividade do turismo; 

IX - representa~ao e atua~ao como 6rgao oficial de turismo do Estado, nas 

diferentes instancias do setor e, outras atividades correlatas. 

3.3 ORGANOGRAMA 

Figura 2 - Organograma da Secretaria de Estado do Turismo 

SECRETARIA DE ES 

coc:RDENAIXIUA I:£ AVJU.JACAD 
DA IOU11CA ESTADUAL 

DE nJRISMO- CAPT 

DODO TURIS 0 

COORDENAJ:X:mA DE 
PI..ANEJAMENTOruRfsnoo . 

CPIU 

(Fonte: site http: //www.pr.gov.br/turismo) 
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3.4 QUADRO DE PESSOAL DA SECRET ARIA DOTURISMO 

0 quadro abaixo apresenta a distribui<;ao de pessoal quanto ao seu vfnculo: 

Tabela 4 - Quadro de Lota~ao da Secretaria de Estado do Turismo 

Tipo de vinculo 
Numero de Servidores % 

SETU 

Estatutano 32 42% 

Cargos em Comissao 22 29,5% 

Pessoal a disposiyao funcional 07 9,5% 

Terceirizados 15 19% 

Total 
76 

100% 

{Fonte: dados pesquisados junto ao GRHS da SETU) 

0 regime jurfdico dos servidores civis da SETU segue o Estatuto dos 

Servidores do Poder Executivo do Estado do Parana. 

Os servidores estatutarios estao enquadrados dentro do Quadro Proprio do 

Poder Executivo-QPPE, criado atraves da Lei 13.666 de 05 de julho de 2002. 

3.4.1 Origem de Capital 

0 capital provem de recursos financeiros do tesouro do Estado, incluindo 

verbas adicionais de convenios firmados principalmente com o Ministerio do 

Turismo. 

3.5. METAS 

As principais metas (anexo Ill), da Secretaria do Turismo sao: 

o Aumentar o fluxo de turistas que visitam o Parana 

o Aumentar a permanencia media 

o Aumentar o gasto per capita dia 

o Aumentar a receita gerada pelo turismo 

o Aumentar o numero de produtos turfsticos comercializados por 

agencias de turismo. 
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3.6 PESQUISA DE COMPETENCIAS 

3.6.1 lntrodu~ao 

Para o levantamento de dados da situagao atual, foi realizada uma pesquisa 

de campo do tipo qualitativa descritiva, utilizando-se de questionarios com questoes 

fechadas e abertas, dirigidas aos servidores da Secretaria de Estado do Turismo. 

Os questionarios foram entregues a 31 servidores, e 100% dos questionarios 

retornaram no prazo estipulado, totalmente preenchidos. 

Por uma questao de sigilo e descrigao, os nomes dos servidores em todas 

as planilhas foram substituidos por numeros. A lista com os nomes e respectivos 

numeros de ordem, foram arquivados junto aos questionarios, no Grupo de 

Recursos Humanos Setorial da SETU. Os questionarios foram ordenados em ordem 

de devolugao, numerados e processados. Os resultados de todo o levantamento 

foram detalhados na sequencia. 

3.6.2 Questoes da Pesquisa 

Todos os dados levantados pela pesquisa foram transferidos para uma 

planilha, e distribuidos em uma escala de Likert, segundo GIL(1999), conforme 

tabelas abaixo: 

3.6.3 Planilha detalhada dos resultados obtidos 

A planilha a seguir detalha os resultados obtidos pelo levantamento efetuado 

na pesquisa. 
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3.6.4 Resultados 

Com os dados pesquisados foi possivel identificar o percentual de pessoas a 

serem capacitadas por tipo de competencia. 

3.6.4.1 Conhecimentos 

Abaixo apresentamos os resultados dos levantamentos sabre 

conhecimentos: 

Tabela 5 - Resultados de Conhecimentos 

Conhecimento %com % a capacitar 
conhecimento 

1- Politica Estadual do Turismo 29,03 70,97 

2- Plano Diretor de Turismo 16,12 83,88 

3- Conhecimento do Estatuto dos servidores 25,80 74,20 

4- Conhecimento sobre a Lei de 32,25 67,75 
Responsabilidade Fiscal 
5_ Conhecimentos de Informatica, (Windows, 25,80 74,20 
Excei,Word,Notes,Linux.) 

6- Conhecimento dos tramites burocraticos de 45,16 54,84 
processes 

7- Conhecimento sobre as norm as para 19,35 80,65 
elaborayao do Planejamento Anual e Pluri-anual 
da SETU 

8- Conhecimento sobre o que e Turismo 54,83 45,17 

9- Conhecimento da Missao da SETU 54,83 45,17 

1 0- Conhecimento sobre o que e ser "Servidor 58,06 41,94 
Publico 

11- Conhecimento sobre Etica na Administrayao 48,38 51,62 
Publica 

Ressalta-se que o Plano Diretor e o conhecimento sabre as normas para 

elaborac;ao do Planejamento Anual e Pluri-anual da SETU (anexo IV), aparecem 

como prioridade no programa de capacitac;ao. 

3.6.4.2 Habilidades 

Abaixo apresentamos os resultados dos levantamentos sabre habilidades: 
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Tabela 6 - Habilidades 

Habilidades % com Habilidade % a capacitar 

12- Efetuar Calculos 48,38 51,62 

13- Atender e prestar informagoes ao publico 74,19 25,81 

14- Elaborar Projetos /Pianos de Atuagao 32,25 67,75 

15- Montar processes e dar tramitayao nos 25,80 74,20 
mesmos 
16- Analisar documentos relatives a area de 54,83 45,17 
atuagao 

17- Elaborar pareceres tecnicos 22,58 77,42 

18- Efetuar Fiscalizayao, Orientagao e 19,35 80,65 
Cadastre de Empreendimentos Turfsticos. 

19- Elaborar relat6rios das atividades 58,06 41,94 
desenvolvidas 

20- Desenvolver consultoria e assessoria na 32,25 67,75 
area de atuagao 

21- Organizar reunioes, visitas, palestras 35,48 64,52 

22- Pesquisar arquivos, e demais fontes de 29,03 70,97 
informagao 

23- Executar as ferramentas de micro 32,25 67,75 
computador (Windows, Word, Excel, Linux} 

25-Efetuar controle de custos e ou gastos 41,93 58,07 

Urn dos pontos mais criticos que se nota na tabela acima e sabre a questao 

de Fiscalizac;ao e Orientac;ao de Cadastro e Empreendimentos turisticos, onde 80,65 

nao possuem a habilidade necessaria, tendo prioridade tambem no programa de 

capacitac;ao. 

3.6.4.3 Atitudes 
Quanta aos resultados sabre Atitudes: 
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Tabela 7 - Resultados de Atitudes 

Atitudes % com atitude % a desenvolver 

25- Estar preparado para prestar informagoes 48,38 51,62 
claras e precisas 
26- Possuir equilibrio emocional 41,93 58,07 

27- Demonstrar interesse pelo trabalho 67,74 32,26 

28- Ser paciente ao tratar com o publico 67,74 32,26 

29- Ter agilidade na execugao das atividades 48,38 51,62 

30- Trabalhar com qualidade 64,51 35,49 

31- Ser comprometido com os objetivos da 61,29 38,71 
instituigao 

32- Querer aprender sempre coisas novas 54,83 45,17 

33- Ser organizado e responsavel no 70,96 29,04 
desempenho de suas atividades 

34- Querer trabalhar em equipe 25,80 74,20 

35- Ser atencioso 70,96 29,04 

36- Ser discrete 80,64 19,36 

37- Ser honesto 90,32 9,68 

38- Ser etico 83,87 16,13 

39- Ser solidario 77,41 22,59 

40- Estar motivado para o trabalho 51,61 48,39 

Urn dos pontos mais criticos que deve ser ressaltado, na analise sobre os 

resultados referente a auto avaliac;ao das atitudes, e o grande numero de servidores 

que nao se sentem aptos a trabalharem em equipe, 7 4,20% do total. 

3.6.4.4 Questoes Abertas 

Respostas das questoes abertas, referente as manifestac;oes espontaneas 

dos servidores: 

1. Reconhecer a importancia e finalidade de cada atividade desenvolvida. 

2. Desenvolver o espirito de cooperac;ao. 
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3. Promover a inter-relac;ao das diversas areas da SETU. 

4. Ser atencioso no modo de se vestir e se portar. 

5. A grande falha na SETU e a falta de comunicac;ao interna e a falta de 

prestigio entre os servidores. 

6. Falta de Uniao. 

7. Falta de objetivos comuns. 

8. Falta de metas definidas. 

9. Falta de conhecimento sobre os direitos dos servidores. 

10. Falta de confianc;a no trabalho em equipe, pois a maioria deixa a cargo 

de urn s6 fazer todo o servic;o. 

11. A avaliac;ao efetiva levando-se em conta o tipo de func;ao executada e 

o nivel tecnico do servidor. 

12. Conhecer como funciona o Turismo e suas organizac;oes. 

13. Conhecer a Politica Nacional de Turismo. 

14. Conhecer o funcionamento dos principais 6rgaos de turismo. 

15. Conhecer a realidade s6cio economico do Brasil e Parana. 

16. Conhecer a estrutura e funcionamento da SETU 

17. Saber elaborar urn planejamento de metas e objetivos. 

18. Conhecimento na area de atuac;ao. 

19. Cursos de capacitac;ao para gerentes. 
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0 quadro abaixo apresenta a correlayao entre a manifestac;ao dos 

servidores e as areas de conhecimentos e atitudes que necessitam qualificac;ao. 

Tabela 8 - Correlac;ao entre manifestac;oes e competemcias 

Manifesta~oes Conhecimento Atitudes 

1 Processos 
2 Equipe 
3 lntegra9ao 
4 Procedimento 
5 Comunicayao 
6 Relacionamento 
7 Planejamento 
8 Planejamento da area de atuacao 
9 Procedimentos 
10 Equipe 
11 Desempenho 
12 Conhecimento Tecnico 
13 Conhecimento Tecnico 

14 Conhecimento Tecnico 

15 Conhecimento Tecnico 
16 Conhecimento Tecnico 

17 Desenvolvimento Gerencial 

18 Conhecimento Tecnico 
19 Procedimento/Politica 

Nas manifestac;oes espontaneas nota-se a grande preocupac;ao dos 

servidores quanta a falta de conhecimentos tecnicos, comunicac;ao, integrac;ao, 

trabalho em equipe, planejamento e procedimentos, reforc;ando os resultados 

obtidos nas respostas de auto-avaliac;ao. 

3.6.4.5 Comunica~io lnterna 

0 questionario abordou tambem como e que as informac;oes chegam ate os 

servidores, e as respostas deste item foram conforme a tabela a seguir: 
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Tabela 9 - Comunica~ao interna 

Mane ira Quantidade Percentual 
Pelos Colegas 8 
Pela Chefia lmediata. 10 
Reuniao 5 
lmprensa 1 

Por Memorandos 5 
Nao fico sabendo 2 

Grafico 1 - Comunica~ao lnterna 

Por 

COMUNICACAO INTERNA 
Nao fico 

Memorandos 
sabendo Pelos Colegas 

26°k 

lmprensa 
3°k 

16% 

Reuniao 
16% 

Pelos Colegas 

Pela Chefia 
lmediata. 

33°k 

• Pela Chefia lmediata. o Reuniao 

26% 

33% 

16% 

3% 

16% 

6% 

o lmprensa • Por Memorandos o Nao fico sabendo 

Estes dados demonstram tambem que nao existe urn padrao de como as 

informac;oes circulam dentro da SETU. Comunicac;ao e uma das competencias que 

necessita ser tratada como prioridade no programa de qualifica<;ao profissional. 

A qualidade do trabalho executado esta diretamente ligada a compreensao 

do que se faz. 
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0 grafico abaixo demonstra a estratifica9ao dos servidores pesquisados 

quanta as fun9oes ocupadas: 

Tabela 10 - Fun9oes Ocupadas 

Cargos Ocupantes 

Gerentes 09 
Tecnicos nlvel superior 07 

Administrativos 09 
Assessores 04 
Diretores 02 
Total 31 

Grafico 2 - Fun96es ocupadas 

Cargos ocupados 

Diretores; 2 ; 6% 

Assessores; 4 ; 
13% 

Administrativos; 9 ; 
29% 

Gerentes; 9 ; 29% 

Tecnicos nfvel 
superior; 7; 2:J0/6 

Percentual 

29,00 

22,50 

29,00 

13,00 

06,50 

100,00 

A ilustra9ao acima demonstra que a amostra pesquisada abrangeu as 
diversas fun9oes dos servidores que atuam na SETU. 
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CAPiTULO IV- PROGRAMA DE QUALIFICACAO 

4.1 INTRODUCAO 

Em fun9ao do objetivo principal do trabalho em desenvolver urn modelo de 

Gestao por Competencias, foram utilizados indicadores de julgamento de 

importancia e auto-avalia9ao dos servidores, e a quantidade de dominio das 

diversas competencias basicas aqueles que atuam na area de turismo, definindo-se 

assim os mapeamentos gerais das mesmas, sendo possivel com este mapeamento 

uma analise mais apurada entre a fundamentayao te6rica encontrada na opiniao de 

varios autores e realidade da Secretaria do Turismo. 

Uma vez tendo sido validado o mapeamento de competencias necessarias 

pela Diretoria Geral e pelos demais Gerentes da Secretaria de Estado do Turismo, 

comprovou-se a necessidade de urn programa de capacita9ao profissional. 

Como ponto de partida e com base no mapeamento de competencias dos 

servidores, e proposto a Dire9ao da Secretaria de Estado do Turismo, urn programa 

de capacita9ao com vistas a promover a9oes para que as competencias sejam 

trabalhadas e aperfei9oadas de acordo com o planejamento detalhado na seqUencia. 

'4.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS 

As competencias comportamentais a serem desenvolvidas no Programa de 

Qualifica9ao Profissional, de acordo com toda a analise realizada sao as seguintes: 

1. Dinamismo e iniciativa: Capacidade dos servidores atuarem de forma pr6-

ativa e arrojada diante de situa9oes adversas. 

2. Capacidade de trabalhar sobre pressao: Capacidade dos servidores em 

selecionar alternativas de forma perspicaz e implementar solu96es aos problemas e 

necessidades que se apresentam, de forma assertiva, inovadora e adequada. 

3. Relacionamento lnterpessoal: Habilidade para interagir com as pessoas 

de forma empatica, inclusive diante de situa9oes conflitantes, demonstrando atitudes 

positivas, comportamentos maduros e nao combativos. 
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4. Cultura da qualidade: Postura orientada para a busca continua a 

satisfac;:ao das necessidades e superac;:ao das expectativas dos clientes internos e 

extern as. 

5. Capacidade de trabalhar em equipe: Capacidade dos servidores em 

interagir com o grupo, formando uma verdadeira equipe de trabalho. 

6. Comunicac;:ao: Capacidade de ouvir, processar e compreender o contexto 

da mensagem, expressar-se de diversas formas e argumentar com coeremcia 

usando o feedback de forma adequada, para facilitar a interac;:ao entre as partes. 

7. Planejamento: Capacidade para planejar o trabalho, atingindo resultados 

par meio do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro 

dos criterios de desempenho validos. 

8. Valores: Valores a serem trabalhados: Etica na Administrac;:ao Publica, 

Honestidade e Comprometimento. 

4.3 COMPETENCIAS TECNICAS 

As competencias tecnicas serao trabalhadas sob dais focos o de processo e 

ode interac;:ao. 

a) Foco em processos 

Capacidade de executar todos os processos relacionados a conhecimentos 

e habilidades da Secretaria. 

1. Efetuar calculos. 

2. Elaborar projetos e pianos de atuac;:ao. 

3. Montar e conhecer o tramite burocratico de processos e dar tramitac;:ao 

aos mesmos. 

4. Analisar documentos relativos a area de atuac;:ao. 

5. Elaborar pareceres tecnicos. 

6. Fiscalizar e orientar empreendimentos turisticos. 

7. Elaborar relat6rios das atividades desenvolvidas. 

8. Pesquisar arquivos e demais fontes de informac;:oes. 

9. Informatica. 

10. Controlar custos e gastos. 



54 

11. Elaborar Planejamento. 

b) Foco na lntegra~ao 

Capacidade para processar e compreender o contexto da Secretaria de 

Estado do Turismo, bern como do sistema da organizac;ao publica como urn todo. 

1. Prestar informac;oes ao publico. 

2. Prestar consultoria e Assistencia Tecnica na area de atuac;ao. 

3. Organizar reunioes, visitas, palestras, feiras. 

4. Conhecer e implementar as politicas na area de Turismo. 

5. Conhecer o Plano Diretor de Turismo. 

6. Conhecer o Estatuto dos Servidores Lei 6174nO e demais alterac;oes 

7. Saber o que e Turismo. 

8. Conhecer a missao da Secretaria de Estado do Turismo. 

9. Saber o que e ser servidor publico. 

4.4 MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS 

Ap6s toda a analise e tabulac;ao de dados, o mapeamento de competencias 

fez a correlac;ao entre as competencias atuais dos servidores, com o grau de 

competencia considerada ideal para aqueles que atuam na area de turismo. 

A diferenc;a encontrada neste comparativo refere-se ao GAP. 

Nos demonstrativos apresentados a seguir os nomes dos servidores foram 

substituidos por numeros e a func;ao que eles ocupam, apenas como forma de 

preservar suas identidades. 

As planilhas a seguir, demonstram todo o mapeamento das competencias 

dos servidores pesquisados. 
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I PLAN LHA 4 II Mapeamerm de CompeteiiCias dos Profissionais da SETU 
~~======~~============~========= 

2-ADM 

3 -GERENTE 

4- TECNICO 

5- TECNICO 

6 -TECNICO 

7 -GERENTE 

8 -GERENTE 

9-ADM 

10-ADM 

11-ADM 

12- ASSESSOR 

13- ASSESSOR 

14 -ASSESSOR 

15-DIRETOR 

16 -GERENTE 

17 -ADM 

18-ADM 

19- TECNICO 

20 -ADM 

21 -GERENTE 

22- DIRETOR 

23- GERENTE 

24 -GERENTE 

25-ADM 

26 -GERENTE 

27-GERENTE 

28- TECNICO 

29- TECNICO 

30 -TECNICO 

31- ASSESSOR 

LEGENDAS: 
ADII 

TEC JCO 
GERENTE 
DIRETOR 

1 

0 
E • "1: 

~ 
• "0 

2 3 

2 -60 2 -50 2 
1 -75 1 -75 2 
4 

4 0 3 -25 4 
0 -100 0 -100 3 
3 -25 0 -100 

3 -25 1 -75 3 
4 0 3 -25 3 
4 0 3 -25 4 
3 -25 4 0 3 
4 0 4 0 4 
4 0 0 -100 3 
3 -25 2 -50 2 
2 -50 1 -75 2 
2 -50 1 -75 2 
3 -25 1 -75 3 
3 -25 2 -50 4 

4 0 4 0 4 
2 -50 2 -50 3 
1 -75 1 -75 2 
1 -75 1 -75 0 
3 -25 4 0 1 
4 0 3 -25 2 
3 -25 2 -60 4 
1 -75 1 -75 4 
0 -100 0 -100 3 

1 -75 2 -50 1 

-60 1 -75 2 -60 

-25 4 0 0 

3 -25 
-25 3 -25 3 -25 

-100 1 -75 0 -100 

-25 3 -25 2 -50 

-25 2 -50 1 -75 

0 4 0 4 0 

0 4 0 3 -,25 

0 3 -25 3 -25 

0 4 0 4 0 

-60 3 -25 4 0 

-25 3 -25 2 -50 

-25 4 0 1 -75 

-25 4 0 2 -50 

0 4 0 2 -50 

0 4 0 4 0 

-50 4 0 4 0 

-75 3 -25 3 -25 

-50 3 -25 3 -25 

-75 1 -75 0 -100 

-25 3 -25 3 -25 

-25 4 0 2 -50 

-25 3 -25 2 -60 

-25 4 0 0 -100 

0 1 -75 0 -100 

4 0 2 -50 

OCUPANTES DE AJNCAO DE GERENciA 
1 
2 
3 
4 

CARGO DE~ 

8 10 11 

4 0 -25 3 -25 
-25 4 0 

4 0 
4 0 0 4 0 4 
1 -75 -75 4 0 1 
3 -25 0 3 -25 3 -
3 -25 -25 3 -25 3 -
4 0 0 4 0 
4 0 0 4 0 
3 -25 0 4 0 
4 0 0 4 0 
4 0 0 4 0 
3 -25 -25 3 -25 2 -
3 -25 -25 3 -25 3 -
4 0 0 4 0 4 
4 0 0 4 0 4 
2 -50 0 4 0 4 
4 0 0 4 0 4 
3 -25 -50 3 -25 3 -
3 -25 -25 4 0 4 
2 -50 -50 2 -50 
3 -25 -25 3 -25 
4 0 0 3 -25 
3 -25 -50 4 0 
4 0 0 4 0 
4 0 -75 4 0 

4 0 
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4.5 ESTRUTURA DO PROJETO 

Partindo da analise do perfil profissional, bern como o mapeamento das 

competencias e do fndice de GAP, a proposta apresentada e de urn programa de 

capacitagao e desenvolvimento profissional, com base na real necessidade de 

qualificagao, sendo urn programa voltado para a Secretaria do Turismo, oferece urn 

plano individual de capacitagao, voltado a desenvolver as competencias tecnicas e 

comportamentais dos servidores que atuam na area de turismo, de acordo com o 

planejamento a seguir: 

4.5.1 0 Programa 

Propoe-se urn programa de qualificayao de acordo com as prioridades, 

atendendo as necessidades de capacitagao dos servidores bern como a 

implementagao de agoes que auxiliem na integragao, na formayao de espfrito de 

equipe e na melhoria da comunicagao, contribuindo para o fortalecimento do 

ambiente organizacional. 

4.5.2 Resultados esperados 

Os resultados esperados quanto a implantayao do programa de qualificayao 

profissional sao: 

o Desenvolver as competencias tecnicas e comportamentais, requeridas 

para os servidores que atuam na SETU. 

o Criar condigoes para que os servidores se fortaleyam como uma 

verdadeira equipe de trabalho, coesa o bastante, para enfrentarem as 

mudangas de gestao, sem comprometer a continuidade das atividades 

consideradas de grande importancia. 

o lncentivar atitudes de comprometimento, companheirismo, realizayao 

profissional, reforgando OS valores identificados de honestidade, etica e 

comprometimento. 

o Melhorar os meios de comunicagao interna. 

o Auxiliar para que todas as metas previstas no Plano Diretor de Turismo 

sejam alcanyadas com exito. 
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4.6 PLANO DE ACAO 

0 plano de a<;ao sera executado de duas forrnas, conforrne exposto 

a baixo: 

a) Aprimoramento Profissional 

0 aprimoramento profissional e destinado a atualiza<;ao das competencias 

tecnicas e comportamentais dos servidores dentro das expectativas da Secretaria. 

No aprimoramento estarao sendo atendidos os servidores que obtiveram grau de 

75°/o da qualifica<;ao desejada. 

Para estes servidores, nao ha necessidade da participa<;ao em curso de 

capacita<;ao propriamente dito, serao entao desenvolvidos trabalhos educativos com 

acompanhamento de urn orientador qualificado para o aperfei<;oamento das 

competencias. 

Na tabela o GAP para aprimoramento aparece conforme os dados abaixo: 

Tabela 11 - GAP aprimoramento 

Pontos GAP 

3 -25 aprimoramento 

b) Capacita~io Profissional 

A capacita<;ao visa atender os servidores que estao com competencias 

tecnicas e comportamentais abaixo das expectativas da Secretaria. A capacita<;ao 

sera para os servidores que estao dentro da faixa do GAP, conforme quadro 

a baixo: 

Tabela 12- GAP capacita<;ao 

Pontos GAP 

0 -100 critico 

1 -75 critico 

2 -50 abaixo do esperado 
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4. 7 MACRO CONTEUDOS 

0 programa de macro conteudos preve que as competencies tecnicas serao 

desenvolvidas em fases, organizadas em m6dulos, abrangendo as areas de 

Conhecimento, Habilidades e Atitudes (C.H.A), que precisam ser capacitadas, 

conforme dados do mapeamento de competencias elaborado. 

4.7.1 Modulo I 

Os temas abaixo listados serao abordados com conteudos sob medida, 

respeitando as prioridades na escala de necessidades, podendo ser tratado como 

aprimoramento ou capacitac;ao propriamente ditos, sempre de acordo com os GAPS 

previamente identificados. 

Serao incluidos neste modulo todos os conhecimentos necessarios para o 

born desempenho das fun~oes dos servidores, e melhoria das competencias 

tecnicas. 

Tabela 13 - Temas propostos para o modulo I 

Custo 

Competencia 
Carga % de servidores 

Estimado 
Tecnica Horaria 

Capacitar Aprimorar R$1 

0 que e Turismo, Politica Estadual de 
Turismo, Plano Diretor de Turismo, e 16 36% 35% 480,00 
missao da SETU. 
Estatuto dos servidores publicos 
estaduais e o que e ser servidor 12 45% 29% 360,00 
!publico. 
Lei de Responsabilidade Fiscal 

12 48% 19% 360,00 

Pesquisar arquivos e fontes de 
16 38% 32% 480,00 informac;oes 

Saber operar as ferramentas de 
60 33% 36% 900,00 Informatica 

Tramites burocraticos dos processes 
12 22% 33% 360,00 na area de Turismo 

Normas e Procedimentos para 
16 55% 25% 480,00 

elaboracao do Planejamento 
Organizar encontros, feiras, reunioes, 

16 35% 29% 480,00 
visitas, palestras, 
Efetuar fiscalizac;ao e orientac;ao a 

20 61% 19% 600,00 
empreendimentos turisticos 
Elaboracao de projetos, pareceres 

24 51% 25% 1'20,00 
tecnicos e pianos de acao, 

1 Valores calculados com base na tabela Anexo II, Decreto nfunero 5246/2005. 
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Matematica basica e financeira, e 
noyOes de estatistica, controle de 60 25% 25% 900,00 
custos. 

TOTAL 
264 6.120,00 

4.7.2 Modulo II 

Este modulo de Oesenvolvimento Gerencial tern como objetivo principal 

formar ou aperfei<;oar todos os servidores ocupantes de cargo de geremcia e 

assessoramento, dotando-os de conhecimentos, habilidades e atitudes 

indispensaveis ao melhor desempenho de suas fun<;oes. 

Tabela 14 - Modulo H Competencias Tecnicas 

Competencia Carga Horaria N° de servidores Custo 
Tecnica Gerencial aserem Estimado 

capacitados R$ 

Desenvolvimento 16 15 480,00 
Organizacional 
Planejamento estrategico 16 15 480,00 

Lideranya 16 15 480,00 

Empreendedorismo. 16 15 480,00 

Gestao de pessoas na 16 15 480,00 
administrayao publica 
Gerente como Agente de 16 15 480,00 
Mudancas 

96 2.880,00 
TOTAL 

4.7.3 Modulo Ill 

Este mOdulo tern como objetivo, desenvolver as competencias 

comportamentais dos servidores. 
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Tabela 15 - Modulo Ill Competemcias Comportamentais 

Competencia Carga % de servidores 
Com porta mental Horaria Aprimorar capacitar Custo 

Motivayao 
16 13% 36% 480,00 

Relacionamento lnterpessoal 16 100% XXX 480,00 

Soluyao de Problemas 16 100% XXX 480,00 

Excelemcia no atendimento 
16 29% 7% 480,00 

Cultura Organizacional 16 100% XXX 480,00 

Administrayao de Conflitos 
16 100% XXX 480,00 

Equipes Eficazes 
16 42% 29% 480,00 

Capacidade de se trabalhar sob 
pressao 16 16% 41% 480,00 

Qualidade 
16 29% 7% 480,00 

Planejamento 16 7% 25% 480,00 

Valores, Etica, Honestidade e 16 100% XXX 480,00 
Comprometimento. 

Comunicayao 16 100% XXX 480,00 

lniciativa 16 30% 23% 480,00 

TOTAL 
208 6240,00 

4.8 METODOLOGIA DO PROJETO 

A metodologia proposta para OS modules e 0 de aulas, de forma expositiva 

acompanhadas de discussoes, estudos dirigidos, apresentac;ao e discussao de 

filmes, trabalhos individuais ou em grupo, analises criticas, reflexos, teatros, sempre 

com a orientac;ao de urn instrutor qualificado, que traga assuntos atuais, e promova 

trabalhos de interesses da Secretaria e dos servidores, discutindo-se o tema a ser 

aperfeic;oado, e ao mesmo tempo contribuindo para a melhoria da qualificac;ao das 

competencias. 

Poderao ser feitas tambem recomendac;oes de leituras de textos, visitas a 

outras organizac;oes que possam trazer novos conhecimentos, e outras atividades 

correlatas que agreguem valor de aprendizagem. 



4.9 AVALIACAO DO PROGRAMA 

A avalia<;ao do programa de capacita<;ao tera como foco principal o 

aHnhamento de conteudos e conceitos desenvolvidos para a qualifica<;ao 

profissionat 

As principais etapas de avaHa<;ao serao: 

o Avalia<;ao de conhecimento tecnico durante os eventos realizados. 
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o Analise e observa<;ao individual feita pelos instrutores em parceria com a 
area de Recursos Humanos. 

o Acompanhamento no local de trabalho pelas gerencias imediatas. 

4.10 INSTRUMENTOS DE AVALIACAO 

0 programa necessita de acompanhamento e avalia<;ao constantes e para 

isto serao utilizados os seguintes instrumentos para controle de resultados: 

o Testes te6ricos e praticos 

o Formulario de avaHa<;ao de resultados 

o Analise do pertH de competencias (GAP), pelo Grupo de Recursos 

Humanos- GRHS da Secretaria de Estado do Turismo. 

4.11 INVESTIMENTOS 

Ap6s aprova<;ao do Projeto pela Dire<;ao Superior, o valor global de 

investimentos financeiros previstos, devera integrar a Programa<;ao Or<;amentaria da 

SETU, ficando para ser Hberado, conforme as etapas forem sendo implantadas. 

4.12 BASE DE INFORMACOES GERADAS 

Em fun<;ao da expectativa de gerar base de dados para as decisoes 

gerenciais, as principais saidas pela implanta<;ao do modelo proposto de Gestao por 

Competencias serao: 
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1. Relat6rios dos eventos realizados identificando a atuac;ao de cada 

servidor. 

2. GAP de cada servidor, real e esperado. 

3. Observac;oes de desempenho e acompanhamento dos gerentes 

imediatos identificando melhorias. 

4. Sugestao de Pianos de desenvolvimento individual para capacitac;ao de 

servidores que permanecem abaixo das expectativas. 

5. Adotar como pratica a utilizac;ao do mapeamento para novas ac;oes do 

planejamento estrategico. 

4.13 DEFINICAO DAS RESPONSABILIDADES 

Deverao ser definidas as pessoas chaves para implantac;ao do Projeto de 

Desenvolvimento e Qualificac;ao e demais medidas propostas no estudo. E 
aconselhavel a nomeac;ao de urn coordenador geral do Projeto, que possua 

competencia tecnica, habilidades de coordenac;ao e atitudes que assegurem o total 

sucesso do projeto. 

4.14 PROGRAMAS ESPECIAIS 

Os programas especiais propostos sao atividades complementares ao 

programa de capacitac;ao, com ac;oes que visam aprendizagem organizacional 

buscando ao mesmo tempo integrar e desenvolver os interesses dos servidores em 

sintonia com os objetivos da Secretaria. 

4.14.1 Programa "Conhe~a Meu Trabalho" 

Com a finalidade de implementar uma cultura de aprendizado capaz de 

envolver todos os servidores e aperfeic;oar a comunicac;ao interna, e proposta a 

realizac;ao de encontros peri6dicos onde cada unidade organizacional apresenta aos 

demais servidores os trabalhos e projetos que estao sendo desenvolvidos, 

mostrando a maneira como estao sendo feitos, os objetivos esperados e ou 

alcanc;ados, os problemas encontrados, soluc;oes, e outras informac;oes relevantes 

ao tema exposto. Estes encontros devem passar a fazer parte da agenda de 



67 

atividades da Secretaria, como forma de manter sempre urn canal efetivo de 

comunicayao, troca de ideias, e fortalecimento do espirito de equipe. 

4.14.2 Comunica~io lnterna 

Este projeto visa a cria9ao de urn jornal interno, via intra net, com o objetivo 

de manter os servidores informados, contribuindo para que os mesmos conheyam 

melhor a Secretaria onde trabalham, e incentivando a valorizayao da instituiyao onde 

estao inseridos. 

0 jornal interno, via intra net, pode ser visto como uma ferramenta de 

motivayao, pois mostra os fatos de uma forma direta e transparente. Ele tam bern 

pode exercer a funyao de educador, levando informay6es sobre temas atuais e 

educativos para os servidores e seus familiares. 

As principais vantagens com este projeto sao: 

o Promover integrayao entre os servidores. 

o Divulgayao de informa96es tecnicas de todas as areas de turismo. 

o lnclusao de formularios interativos, como por exemplo: pedido de ferias, 

viagens, de suprimento, etc, resultando em economia de tempo e agilidade 

nos processos. 

o Trabalhos em arquivo compartilhado. 

o Conteudos do jornal intra net: 

o Gestao de Pessoas e outros assuntos da area de pessoal; 

o Marketing; 

o Compras e serviyos; 

o Legisla9ao; 

o Calendarios festivos e de aniversariantes; 

o lnformativos; 

o Contatos, telefones, ramais; 

o Acompanhamento de programas e a96es; 

o Reportagens publicadas em jorriais externos; 

o Premios; 

o Fotos e reportagens comemorativas; 

o Noticias; 

o Admissao e desligamento de servidores. 
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4.14.3 Projeto "Melhores sugestoes e ideias" 

Este projeto tern por finalidade criar urn canal de comunicayao, atraves de 

uma "Caixa de Sugestoes", incentivando os servidores a registrarem suas ideias, 

sugestoes, crfticas ou elogios, de maneira espontanea, sem a necessidade de previa 

identificayao. 

Este canal serviria tambem para que os clientes externos pudessem deixar 

sua opiniao sabre como foram atendidos e outras mensagens que julgassem 

relevantes registrar. 

4.14.4 Palestras Educativas 

Programar em parceria com a escola de Governo palestras sabre saude, 

meio ambiente, controle or~mentario familiar entre outros temas que sejam 

relevantes para a melhoria da qualidade de vida dos servidores. 

4.14.5 Organiza~ao de Encontros Sociais 

Promo9ao de reunioes sociais, como tambem a comemora9ao de datas 

especiais, como Natal, Pascoa, Festa Junina, Dia Mundial do Turismo, chegada da 

primavera, entre outras tantas que forem possfveis de serem realizadas para que os 

servidores criem la9os de afetividade. 

4.15 CRONOGRAMA DE IMPLANTACAO 

0 cronograma foi elaborado, de maneira a priorizar as areas que 

necessitam de qualificayao. 



Tabela 16 - Cronograma de execuc;ao 

PRIORIDADES 

DE 
IMPLANTACAO 
DOPROJETO 

Modulo Ill 

~~i~~ao da Intra 
inet 
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4.16 LOGO MARCA 

Para caracterizar o Projeto de Qualifica<;ao Profissional, baseada nos 

principios da Gestao por Competencias, foi desenvolvido uma Logo Marca, que 

nasceu a partir da analise te6rica sabre o que e Competencia, onde se encontrou 

como defini<;ao que sao as somas dos conhecimentos, habilidades e atitudes das 

pessoas, e que esta soma define o comportamento das mesmas. 

Pensando assim, escolhemos o "cata vento" como a marca deste Projeto, 

onde a motiva<;ao sera o vento que impulsiona as tres helices, e o movimento 

sincronizado permitira que tantos os objetivos individuais como os da Secretaria, 

sejam atingidos. 

Figura 3 - Logo Marca 

(Desenho de Ana Isabel Agner) 
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CAPiTULO V - CONSIDERACOES FINAlS 

Pela grande importancia que o Turismo representa, gerando atualmente no 

mundo 1 em cada 9 empregos e sabendo que a SETU esta inserida dentro deste 

ambiente externo e economicamente ativo, extremamente dinamico e que exige 

constante evolugao e flexibilidade, e ainda que somente urn quadro de servidores 

preparados poderao assumir e fazer cumprir as politicas propostas, torna-se 

indispensavel o investimento na area de Gestae de Pessoas. 

0 sucesso da Secretaria do Turismo depende antes de tudo, ter estrategias 

de atuagao na area de Gestae por Competencias, que garantam aperfeigoamento 

das competencias individuais, em favor do fortalecimento da organizagao como urn 

todo. 

A pesquisa realizada atingiu plenamente o objetivo principal como tambem 

os especificos, comprovando que o metoda escolhido e as bases de Gestae por 

Competencias sao extremamente importantes para qualquer gestor que pretenda 

investir em qualificagao profissional de seus empregados, com vistas a atingir a 

excelencia nos resultados da organizagao. 

No levantamento de dados diagnosticou-se a existencia de problemas 

pontuais que devem ser tratados com prioridade na implantagao do Projeto 

proposto, tais como, a dificuldade de relacionamento interpessoal, a resistencia ao 

trabalho em equipe e a falha na comunicagao interna. 

Desta forma, para se efetivar mudangas de comportamento e de cultura, e 

precise trabalhar com o que as pessoas acreditam e valorizam, investindo em 

desenvolvimento das competencias de conhecimentos, habilidades e atitudes dos 

servidores, pois conhecimentos adquiridos criam vantagens competitivas, atraves de 

urn ambiente inovador e produtivo. 

A Secretaria atraves de urn Plano de Gestae por Competencias deve investir 

no desenvolvimento da educagao continuada, voltada a valorizagao do capital 

intelectual dos seus servidores, pois o conhecimento e o insumo mais valioso das 

organizagoes seja para proporcionar oportunidades para o continuo 

desenvolvimento pessoal, ou para criar urn clima mais satisfat6rio entre os 
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servidores, aumentar-lhes a motivayao e os tornando mais receptivos as novas 

orientac;oes. 

Embora a implantayao da Gestao de Competencia na Secretaria de Estado 

do Turismo, seja uma operac;ao complexa, exigindo uma grande mudanc;a cultural, 

alem de demandar custos e investimentos, recomendamos a implantac;ao do projeto 

como estrategias do fortalecimento da organizac;ao para que as principais metas do 

Plano Diretor sejam atingidas com pleno exito resultando com isto a prestayao de 

servic;os de qualidade, atraves de servidores motivados e comprometidos com 

resultados. 

Portando o investimento em autodesenvolvimento e a (mica forma de 

assegurar que as competencias de cada servidor estejam ajustadas a necessidade 

da Secretaria de Estado do Turismo, facilitando assim, o seu sucesso como 

organizac;ao publica. 
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GLOSSARIO 

SETU................................................ Secretaria de Estado do Turismo 

GAP.................................................. Palavra inglesa que significa fenda, brecha, 

lacuna, diferenc;a, hiato. 

Refere-se a diferenc;a entre a competencia 

individual em relac;ao a competencia 

considerada ideal. 

EMBRATUR..................................... lnstituto Brasileiro de Turismo 
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ANEXO I 

DESCRICAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA E MODELO DO 

QUESTIONARIO 
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DESCRI«;AO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA E MODELO DO 

QUESTIONARIO 

78 

0 instrumento foi elaborado com o objetivo de responder a seguinte pergunta, 

"Qual o grau de conhecimentos, habilidades e atitudes que os servidores possuem 

comparativamente com as competencias organizacionais exigidas para o born 

desempenho de suas funQoes?" 

0 questionario foi dividido em quatro (4) paginas, sendo a primeira destinada 

ao titulo e pequeno texto explicativo sabre os objetivos da pesquisa, e a garantia que 

todas as informaQoes seriam utilizadas apenas para levantar as necessidades de 

treinamento e capacitagao profissional. A linguagem utilizada no questionario foi a 

mais simples e direta posslvel, para que o respondents pudesse compreender com 

clareza o que estava sendo questionado. 0 questionario pelo modo como foi 

elaborado demora aproximadamente, de 30 a 45 minutos para seu completo 

preenchimento, conforme demonstrou o pre-teste realizado com cinco voluntarios. 

Na sequencia da primeira pagina, foram colocados os seguintes itens: 

0 Nome do Servidor; 

0 Sexo; 

0 Departamento; 

0 FunQao/ Cargo; 

Nas questoes auto preenchidas era necessaria apenas marcar urn 

o ldade; 

o Escolaridade; 

o VInculo Empregatlcio; 

o Tempo no serviQO Publico; 

o Tempo de serviQO na area de Turismo; 

o Area que atua; 

o Como as informaQoes chegam aos servidores. 
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Ap6s cada item descritivo sobre Conhecimentos, Habilidades e Atitudes havia 

duas escalas de cinco pontos cada uma, indo de 0 a 4. Na primeira escala o 

respondents julgaria a importancia dos itens para o born desempenho da 

organiza98o como urn todo. Na segunda escala o respondents julgaria o seu grau de 

capacidade na questao enunciada. 

Exemplo: 

Abaixo esta uma lista de Conhecimentos necessarios para o born 

desempenho das atribui¢es de urn servidor que trabalha na area de turismo. Voce 

devera avaliar cada urn desses conhecimentos usando duas escalas de julgamento. 

Na primeira escala voce devera julgar a importancia destes conhecimentos, 

para os servidores que atuam na SETU, escrevendo o numero de sua resposta na 

coluna A, ao lado de cada conhecimento descrito.(avaliar a importancia de cada 

conhecimento para todo o grupo de servidores) 

Para isto utilize a seguinte escala: 

0. Sem importancia 

1. Pouco importante 

2. lmportancia media 

3. importante 

4. Muito importante 

Na coluna B voce vai julgar a quantidade do conhecimento que voce ja possui 

para desempenhar a fun98o.(avaliar o seu grau de conhecimento). 

Use a seguinte escala: 

0- Nlo tenho qualquer conhecimento 

1- Tenho aproximadamente 25% do conhecimento necessaria 

2- Tenho aproximadamente 50 % do conhecimento necessaria 

3- Tenho aproximadamente 75% do conhecimento necessaria 
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4- Tenho todo o conhecimento necessaria 

Ao final verifique se nao deixou nenhum item sem responder: 

A B 

1. Conhecimento da Polftica Estadual de Turismo DO 

No final de cada grupo de atividades descritas para Conhecimentos, 

Habilidades e Atitudes, havia urn espa9o para que os servidores colocassem suas 

observa9oes e ideias, que julgassem importantes. 
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Questionario de avalia~io do potencial de Recursos Humanos da Secretaria 

de Estado do Turismo. 
Este instromento foi elaborado com o objetivo de levantar o perfil dos profissionais que 
trabalham na area de Turismo no Estado do Parana. 
As informa~oes ser.io utilizadas pelo GRHS cia SETU, visando estroturar futuros Programas 
de Gestiio de Competencias com enfase no Desenvolvimento de Recursos Humanos. 
As infonna~oes serao analisadas de fonna agregada utilizadas para levantamento das 
necessidades de capacita~o profissional. 

Nome do servidor: ___________________________ _ 

Sexo:. ___ ~-------------------------------Departamento: ____________________________ _ 
Func;ao Cargo: ____________________________ _ 
Estado Civil:. _____________________________ _ 

ldade: 
018a25 
D2sa35 

Escolaridade: 
01°Grau 

036a45 
D4sa55 

02°Grau 

055a65 
Ossa7o 

03°Grau 

0 P6s Graduac;ao, area:'---------------------------
0 Mestrado, area:'-----------------------------
0 Doutorado, area: __________________________ _ 

Vinculo empregaticio: 
0Estatutario 
0Estatutario + Cargo em 
comissao 

Tempo no servi~o publico: 
0 menos de 1 ano 
01 a5anos 
Osa 10anos 
011 a 15anos 
016a20anos 
021 a25anos 
026a30anos 
031 a35anos 
0 mais de 35 anos 
Area que atua: 

0 Cargo em Comissao 
0 Terceirizado 
Oconvenios 

Ooisposi<;iio Funcional. 

Tempo de servi~o na area de Turismo: 
0 menos de 1 a no 
01 a5anos 
Osa 10anos 
011 a 15anos 
016a20anos 
021 a25anos 
026a30anos 
031 a35anos 
0 mais de 35 anos 

0Marketing 
0 Administrativa 0 Gabinetes 

0 Assessorias 0Tecnica 

Como voce toma conhecimento das noticiais, sobre as atividades que estao sendo desenvolvidas 
pela SETU 
0Por 
memorandos 

0 Pela Chefia 
lmediata 

0 Em reunioes 
D Pelos Colegas 

0Naofico 
sabendo 
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Abaixo esta uma lista de Conhecimentos necessarios para o born desempenho das atribuic;:oes de urn 
servidor que trabalha na area de turismo. Voce devera avaliar cada urn desses conhecimentos usando 
duas escalas de julgamento. 

Na primeira escala voce devera julgar a importancia destes conhecimentos, para os servidores que atuam 

na SETU, escrevendo o numero de sua resposta na coluna A, ao lado de cada conhecimento 
descrito.(avaliar a importancia de cada conhecimento para todo o grupo de servidores) 
Para isto utilize a seguinte escala: 

0. sem importancia 
1. pouco importante 
2. importancia media 
3. importante 
4. muito importante 

Na coluna B voce vai julgar a quantidade do conhecimento que voce ja possui para desempenhar a 
func;:ao.(avaliar o seu grau de conhecimento). 
Use a seguinte escala: 

0- nao tenho qualquer conhecimento 
1- tenho aproximadamente 25% do conhecimento necessario 
2- Tenho aproximadamente 50 % do conhecimento necessario 
3- Tenho aproximadamente 75% do conhecimento necessario 
4- Tenho todo o conhecimento necessilrio 

Ao final verifique se nao deixou nenhum item sem responder: 

1. 

2. 
3. 

Conhecimento da Politica Estadual de Turismo ........................................... . 

Conhecimento do Plano Diretor de Turismo .................................................. . 
Conhecimento do Estatuto dos Funcionarios Publicos Lei 6174fl0, e demais 

Legislac;:ao na area de direitos e deveres dos servidores ....................... . 

4. Conhecimento sobre a Lei de Responsabilidade Fiscal... ............................. . 

5. Conhecimentos de lnformatica,(WindoiNS, Excei,Word,Notes,Linux.) ............. . 

6. Conhecimento dos tramites burocraticos de processos ................................ . 
7. Conhecimento sobre as normas para elaborac;:ao do Planejamento Anual e 

Pluri-anual da SETU .................................................................................. . 

8. Conhecimento sobre o que e Turismo .......................................................... . 

9. Conhecimento da Missao da SETU .......................................................... . 

10. Conhecimento sobre o que e ser "Servidor Publico ...................................... . 

11. Conhecimento sobre Etica na Administrac;:ao Publica .................................. . 

Escreva outros conhecimentos que voce julga serem importantes: 

A 
D 
D 

D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 

B 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
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Abaixo esta urna lista de Habilidades necessanas para o born desempenho das atribui~oes de servidor 
que trabalha na area de turisrno. Vore devera avaliar cada uma dessas habilidades usando duas escalas 
de julgamento. 

Na prirneira escala voce devera julgar a irnportancia destas Habilidades, para os servidores que atuarn na 

SETU, escrevendo o nurnero de sua resposta na coluna A, ao lado de cada Habilidade descrita.(avaliar 
a irnportancia de cada habilidade para o grupo como urn todo). 

Para isto utilize a seguinte escala: 

0-sem importancia 
1-pouco importante 
2-importancia media 
3-importante 
4-muito importante 

Na coluna B voce vai julgar o grau de Habilidade que Vore ja possui para desernpenhar a sua 
fun~ao.(avaliar a irnportancia da habilidade para suas fun~oes). 

Use a seguinte escala: 

0-nao tenho qualquer habilidade 
1-tenho aproximadamente 25% de habilidade necessaria 
2-Tenho aproximadamente 50% de habilidade necessaria 
3-Tenho aproximadamente 75% de habilidade necessaria 
4-Tenho toda a habilidade necessaria. 

Ao final verifique se nao deixou nenhurn item sern responder: 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

Efetuar Calculos ......................................................................................... . 

Atender e prestar informa~Oes ao publico ................................................ . 

Elaborar Projetos /Pianos de Atua~o ..................................................... .. 

Montar processos e dar trarnita~ao nos rnesmos ....................................... . 

Analisar docurnentos relativos a area de atua~ao ...................................... . 

Elaborar pareceres tecnicos ...................................................................... . 

Efetuar Fiscaliza~o, Orienta~ao e Cadastro de Ernpreendirnentos Turfsticos .. 

19. Elaborar relat6rios das atividades desenvolvidas ................................ . 

20. Desenvolver consultoria e assessoria na area de atua~ao ....................... . 

21. Organizar reunioes, visitas, palestras ................................... . 

22. Pesquisar arquivos, e dernais fontes de informa~ao .................................. . 

23. Executar as ferrarnentas de micro cornputador (Windows, Word, Excel, Linux) 

24. Efetuar controle de custos e ou gastos ......................................................... . 
Escreva outras habilidades que vc considera irnportante: 

A 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 

D 
D 
D 
D 
D 
D 

B 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
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Abaixo esta uma lista de AtitudesNalores necessarias para o born desempenho das fungoes dos 
servidores que atuam na SETU. Voce devera avaliar cada uma dessas atitudes usando duas escalas de 
julgamento. 

Na primeira escala, coluna A voce devera julgar a importancia destas atitudes, escrevendo o numero de 
sua resposta na coluna I, ao lado de cada atitude descrita.(avaliar coletivamente) 
Para isto utilize a seguinte escala: 

0-sem importancia 
1-pouco importante 
2-importancia media 
3-importante 
4-muito importante 

Na co luna 8 voce vai julgar a quantidade de determinada Atitude que voce ja possui para desempenhar 
a func;ao.(avaliar individualmente). 
Use a seguinte escala: 

0-nao tenho esta atitude desenvolvida 
1-tenho muito pouco desenvolvida 
2-Tenho mediamente desenvolvida 
3-Tenho muito desenvolvida 
4-Tenho desenvolvida totalmente 

Ao final verifiaue se nao deixou nenhum item sem responder: A 

25. Estar preparado para prestar informac;oes claras e precisas ............................... D 
26. Possuir equiUbrio emocional ..... ....... .. ................. .. .......... .... ............ ... . D 
27. Demonstrar interesse pelo trabalho . .. .. .. ... ... . .. .. . .. .. . .. ... . .. . . . .. ... .. ... .. .. .. . .. .. . .. . D 
28. Ser paciente ao tratar como publico ................ ,.......................................... D 
29. Ter agilidade na execuc;ao das atividades ............................................. D 
30. Trabalhar com qualidade .............. ... .............. ..... ........... .. .............. .. ... ....... ..... D 
31. Ser comprometido com os objetivos da instituigao............................................. D 
32. Querer aprender sempre coisas novas............................................................. D 
33. Ser organizado e responsavel no desempenho de suas atividades ................... D 
34. Querer trabalhar em equipe....................... ................ ................ ... ............ D 
35. Ser atencioso............. ....... ....... .. ... ....... ....... .... ... ..... .................................. .. D 
36. Ser discreto......... ... .... ............. ............. ................. .. .............. ... .. .......... .... .. D 
37. SerHonesto...................................................................................................... D 
38. Ser etico..... ... .... .. . .. .............. .. . ....... ....... ................ .. ....... ... .... ... ....... ......... ...... D 
39. Sersolidario................................................................................................. D 
40. Estar motivado para o trabalho...... ....................... ..... ... ................ ............... D 

Escreva outras atitudes que voce considera importante: 

8 

D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
D 
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ANEXO II- DECRETO N o 5246/2005 
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ANEXO Ill- POLiTICA ESTADUAL DE TURISMO 2003-2007 



GOVERNODO . 

PARANA 



Governador do Estado do Parana 
Roberto Requiao 

Vice-Governador do Estado do Parana 
Orlando Pessuti 

SECRET ARIA DE EST ADO DO TURISMO 

Secretario 
Claudio Rorato 

Diretor Geral 
Airton Jose de Jesus 

Coordenadoria de Avalia~ao da Politica Estadual de Turismo 
Laura Furman Varella 

Coordenadoria de Planejamento Turistico 
Guilherme Richter Caron 

PARANA TURISMO 

Diretor Presidente 
Jorge Rosas Demiate 

Diretor de Administra~ao e Finan~as 
Celso de Souza Caron 

Diretor Tecnico 
Evandro da Silva Pinheiro 

Diretor de Marketing 
Aldo Cesar Carvalho 



E tempo de avanvar, de construir, de tomar realidade as 
propostas de Govemo que os paranaenses votaram e aprovaram. 

Elaborar as diretrizes de avao para as politicas 
govemamentais, no momento, exige de imediato definir urn 
norte, achar o veio, tocar o alvo. Este objetivo central pode ser 
sintetizado em dois conceitos: inclusao social e desenvolvimento 
sustentavel. Desenvolver o Parana significa melhorar a 
distribuivao de renda e incorporar a populavao rnais pobre na 
sociedade. 

A inclusao social, para nos, constitui o eixo central sobre o 
qual se ap6ia toda a avao govemamental. A nossa referencia 
central, o foco do nosso Programa de Govemo esta no povo. A 
populavao do Parana deve ser o sujeito, o fundamento eo fim de 
todas as instituivoes govemamentais, assegurando a todas as 
pessoas os direitos fundamentais do cidadao. 

Uma proposta de desenvolvimento para o Parana, como 
esta que ora se apresenta, passa necessariamente pela definivao 
de quatro linhas de avao, que se desdobrarn ern diretrizes 
estrategicas: expansao da capacidade produtiva; cornpetitividade 
e infra-estrutura; educavao, inovavao e meio arnbiente; emprego 
e cidadania. A expansao da capacidade produtiva de uma 
sociedade determina o seu nivel de renda e emprego. 

0 desenvolvimento sustentavel do Parana passa 
necessariamente pela expansao do Turismo, entre outras areas, 
atraves do crescimento dos investimentos e aumento da 
produtividade. Para tanto, a elaboravao de uma Politica Estadual 
de Turisrno e de suma importancia para que o setor cres9a, de 
forma planej ada e organizada, otimizando seus resultados. 

Roberto Requiao 
Govemador do Estado do Parana 



Cientes de que o Turismo se constitui numa altemativa de 
crescimento para o Parana, apresentamos neste documento, 
intitulado Politica Estadual de Turismo 2003-2007, urn 
conjunto de diretrizes, estrategias, obj·etivos, metas e ac;oes, com 
a finalidade de promover e increm·entar o Turismo como fonte de 
renda, gerac;ao de emprego e desenvolvimento s6cio-economico 
para o Estado. 

A Politica Estadual de Turismo, sob responsabilidade 
estrategica da Secretaria de Estado do Turismo, tern o intuito de 
constituir-se numa proposta consistente, dinamica e objetiva, 
fundamentada no pensamento coletivo, no conhecimento, na 
experiencia e na visao consensual dos representantes do poder 
publico, da iniciativa privada, das instituic;oes de ensino e da 
sociedade civil organizada que atuarn na area, dentro de urn 
enfoque sistemico da atividade. 

Seus objetivos cobrirao uma variedade de questoes 
economicas, ambientais, sociais e culturais que justificam o 
estabelecimento de seus programas e projetos, delineados em 
etapas sucessivas e interligadas de analise, utilizando o 
planejamento participativo e tendo como estrategia contribuir 
para o desenvolvimento sustentavel do Parana, atraves do 
crescimento dos investimentos e postos de trabalho, que 
possibilitem a otimizac;ao dos resultados e a inclusao social, 
dentro de uma ac;ao estatal planej ada, com base na 
descentralizac;ao e na regionalizac;ao, que facilite o processo e 
garanta racionalidade, velocidade e confiabilidade nas decisoes e 
implementac;oes do Govemo. 

Com este documento, esperamos contribuir para o fomento 
do Turismo paranaense, com enfase na qualidade e eficacia da 
intervenc;ao publica. 

Claudio Rorato 
Secretario de Estado do Turismo 



Mensag~m do Governador 

Apresenta~ao 

Introdu~ao 

Base Documental 

Evolu~ao Institucional do Turismo 

Gestao do Turismo Paranaense 

Planejamento Estrah~gico 

Politicas Setoriais 

Objetivos 

Metas 

Areas Estrategicas 

Programas 

Quadro Resumo 

Ficba Tecnica 



0 Parana localiza-se na Regiao Sui do Pais, ocupando uma area de 
199.554 km2

, que corresponde a 2,3% da superficie total do Brasil e 
contando atualmente com 399 municipios instalados. Tern como principais 
cidades: Curitiba, Londrina, Maringa, Cascavel, Ponta Grossa, Guarapuava 
e F oz do Iguac;u. 

Sao cinco zonas naturais no Estado, ou seja: o Litoral, a Serra do 
Mar, o Primeiro, o Segundo e o Terceiro Planalto, todos reservando 
agradaveis surpresas. Natureza e hist6ria no litoral; progresso e humanismo 
em sua capital; cultura, misterio e tranqiiilidade nos Campos Gerais; 
expansao e agropecuaria noN orte e Sudoeste; e as empolgantes cataratas eo 
gigantismo de Itaipu emF oz do Iguac;u na Costa Oeste. 

Sua populac;ao de 9,5 milhoes de habitantes e formada, 
predominantemente por descendentes de diversas etnias como: alemaes, 
italianos, poloneses, ucranianos, holandeses, espanh6is e japoneses que 
aqui se fixaram, juntando-se ao indio, ao portugues e ao negro, os tres 
elementos basicos que formaram o povo e a cultura paranaense, fazendo 
com que o Parana sej a conhecido como a "Terra de Todas as Gentes". 

A diversidade de paisagens, a fertilidade de seu solo, os usos, 
costumes e as caracteristicas de sua gente, fazem do Parana urn Estado sui 
generis e o coloca em privilegiada situac;ao no cenario nacional, 
possibilitando a pratica de diferentes tipos de turismo: ecoturismo, rural, 
eventos, lazer, aventura, neg6cios, entre outros, responsaveis pela atrac;ao 
de 5.552.244 visitantes em 2002. 
Devido a importancia que a atividade vern ganhando no Estado, foi criada 
no atual governo, a Secretaria de Estado do Turismo, tendo como principal 
objetivo o planejamento da Politica Estadual de Turismo, atraves da 
implantac;ao de programas e projetos de desenvolvimento e fomento ao 
turismo, bern como, de divulgac;ao e promoc;ao, executando ac;oes que 
buscam promover o turismo no Estado do Parana, como uma atividade de 
repercussoes no cenario social, economico, politico, cultural e ambiental. 



0 caminho do Parana esta sendo tra<;ado dentro do espirito do 
empreendedorismo, fortalecendo ainda mais o turismo enquanto atividade 
econ6mica capaz de gerar emprego e renda e melhorar os indices de 
arrecada<;ao. 

0 turismo enquanto integrante do setor terciario, oferecendo 
servi<;os ao consumidor, como hospedagem, transporte, alimenta<;ao, 
agenciamento, lazer e outros, pass a a ocupar urn papel importante, tomando
se uma das principais atividades econ6micas do mundo, apresentando 
indices expressivos de crescimento. 

Segundo a Organiza<;ao Mundial do Turismo, o "Turismo 
compreende as atividades que as pessoas realizam durante suas viagens e 
estadas em lugares distintos aos de sua residencia habitual, por urn periodo 
de tempo consecutivo inferior a urn ano, com fins de lazer, de neg6cios e 
outros". 

Atualmente, dentro de uma visao globalizada do Turismo, devem ser 
considerados aspectos como: 
• Aumento continuo das viagens, dos movimentos turisticos e dos 

gastos dos turistas; 
• Aumento da concorrencia entre regioes ou paises de destino; 
• Melhor conhecimento e maior aten<;ao em rela<;ao aos crescentes 

efeitos do turismo, sejam eles econ6micos, socioculturais ou 
ambientais; 

• Maior informa~ao por parte do consumidor em rela<;ao aos destinos 
turisticos e as op<;oes de viagem e maior exigencia na escolha entre 
os diversos produtos e servi<;os turisticos; 

• Domina<;ao pela tecnologia das transa<;oes do mercado de turismo, 
especialmente nos aspectos de informa<;ao transmitida por 
computador e sistemas de reservas. 

A atividade turistica existe quando ha o deslocamento de pessoas do 
seu local de residencia habitual por tempo determinado e devido a 
motiva<;oes diversas, que podem estar no meio ambiente, na hist6ria, na 
agropecuaria, nos esportes etc. 



D~ntro dessa complexidade, tem-se como fundamental, englobar o 
Turismo as politicas dos varios setores interdependentes, com demandas 
variadas numa visao de integrac;ao horizontal. Mas, tambem e necessaria, a 
vinculac;ao vertical, ou seja, compatibilizada as questoes federais, regionais, 
estaduais e municipais. 

Sendo assim, no intuito de elaborar uma Politica Estadual de 
Turismo Sustentavel, numa visao de integrac;ao horizontal e vertical, foram 
utilizadas tres bases conceituais: as areas estrategicas do Forum para o 
Turismo Sustep.tavel no Parana, os macros programas do Plano N acional de 
Turismo 2003-2007 e as diretrizes emanadas do Govemo Estadual. 

Para complenientar e dar legitimidade ao processo, foram realizadas 
reunioes com os Secretarios e Dirigentes Municipais de Turismo, com as 
Instituic;oes de Ensino Superior que oferecem Cursos de Turismo e/ou 
Hotelaria, com 6rgaos estaduais afins, com o F 6rum para o Turismo 
Sustentavel no Parana e outras entidades ·de relevancia estadual para o 
desenvolvimento do Turismo. 

A estruturac;ao desse Documento, foi concebida de modo a garantir 
urn entendimento ao processo de planejamento e organizac;ao que se 
pretende dar ao turismo estadual, apresentando uma contextualizac;ao 
hist6rica, o processo de planejamento e gestao com urn diagn6stico 
situacional, os objetivos e metas a serem alcanc;ados e os programas a serem 
implementados, passando pelas politicas setoriais e seus objetivos 
estrategicos. 

·~ . 
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Quadro- Base Documental 

Plano Nacional de Turismo 

MACRO PROGRAMAS 

• Gestao e Relayoes 
Insti tuci onais 

• Fomento 
• Infra-estrutura 
• Estruturayao e 

Diversificayao da Oferta 
Turistica 

• Qualidade do Produto 
Turistico 

• Promoyao e Apoio a 
Comercializayao 

• lnformayoes Turisticas 
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As. primeiras tentativas de organizar e incentivar o turismo no 
Parana, datam do periodo entre 1932-1945, onde urn grupo de curitibanos 
tentou estabelecer na Ilha do Mel urn clube nautico, que desapareceu devido 
a ocupayao da Ilha pela Marinha, pela sua posi9ao estrategica, durante a 
Segunda Guerra Mundial. 

N a epoca foi criado o Departamento Estadual de Imprensa e 
Propaganda (DEIP), que tinha por objetivo organizar e orientar a opiniao 
publica como forma de suprir a lacuna da comunica9ao entre o governo e o 
povo. 

A dire to ria do D EIP era composta tam bern por urn dire tor de 
turismo, cuja incumbencia era a de promover as belezas naturais do estado, 
selecionando zonas de interesse turistico, dotando-as da necessaria infra
estrutura para urn perfeito entrosamento entre o homem e a natureza. Nesta 
ocasiao foi construido o Hotel Cassino, em Foz do Igua9u, o primeiro 
empreendimento voltado exclusivamente para o turismo no Estado. 

Com a extinyao do Estado Novo, o processo de redemocratiza9ao do 
paise o termino da Segunda Guerra Mundial, a imprensa voltou as suas 
atividades normais, e o DEIP teve que se adaptar as novas condivoes 
politicas, passando a denominar-se Departamento Estadual de Informayoes, 
incumbido de suprir a imprensa com as noticias oficiais e de promover a 
divulga9ao das realiza96es do govemo. A evolu9ao nao parava. Ravia uma 
necessidade de divulgar o Estado em ambito interno e externo, com o 
objetivo de prender e atrair correntes migrat6rias, bern como, capital, para 
ocupayao e consequente desenvolvimento regional. 

Em 1953 foi criada a Camara de Expansao em substitui9ao ao DEIP. 
Esta manteve a Divisao de Turismo, subordinada a Secretaria do Governo. 
A a9ao da CEE - Camara de Expansao Economica, preocupou-se em 
divulgar os pontos turisticos, alem de dar continuidade as obras iniciadas 
pelo antigo DEIP. 

Em 1966 surgiu o Departamento de Turismo e Divulga9ao, ficando o 
Departamento de Turismo vinculado a Secretaria de Via9ao e Obras 
Publicas e o de Divulga9ao agregado ao Servi9o de Imprensa do Palacio do 
Govemo. Pouco tempo depois, o Departamento de Turismo desmembrou
se e passou a constituir urn departamento autonomo dentro da Secretaria de 
Via9ao e Obras Publicas. 

'· .. 
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Elaborou-se entao urn Plano Geral de Turismo mas que nao chegou a 
ser implantado, principalmente por falta de verbas para o setor. 

Ap6s este Departamento de Turismo, foi criada a Secretaria 
Extraordinaria do Comercio e Industria, e, o Turismo passou a ser vinculado 
a mesma, por curto espayo de tempo, ficando em seguida afeto a Secretaria 
do Govemo, de onde partiu a ideia da criayao de urn Conselho Estadual de 
Turismo e da Empresa Paranaense de Turismo. Pela Lei no 5948 de 27 de 
maio de 1969 foram criados o Conselho Paranaense de Turismo- CEPATUR 
e a Emp_r:tsa Paranaense de Turismo PARANATUR. 

A PARANATUR tinha por objetivo, fomentar a industria do turismo 
no Parana, atendendo as diretrizes formuladas pelo CEPATUR. 

Com criayao da Secretaria de Estado da Industria e do Comercio, 
atraves da Lei n° 6636 de 29 de novembro de 1974, a PARANATUR passou a 
ser uma de suas vinculadas. Da mesma forma como CEPATUR que passou 
a ser presidido pelo Secretario de Estado da Industria e do Comercio. 

Em 07 de abril de 1983, atraves da Lei n° 356 a PARANATUR passou 
a ser vinculada a Secretaria de Estado da Cultura e do Esporte, assim 
permanecendo ate 20 de outubro de 1986. 

Ap6s esta data, passa novamente a vincular-se a Secretaria de Estado 
da Industria e do Comercio, pela Lei n° 8388/86, sendo dirigida por urn 
Diretor Presidente, urn Diretor Tecnico e urn Diretor de Administrayao e 
Finanyas. 

Pela Lei no 8986 de 22 de maio de 1989 houve a extinyao da 
PARANATUR e a criayao da Fundayao de Esporte e Turismo FESTUR, 
vinculada a Secretaria Especial de Esporte e Turismo que passou a 
desempenhar as funyoes de Turismo atraves de uma Diretoria de Turismo. 
Em 16 de julho de 1991 pela Lei n° 9663 a FESTUR foi transformada em 
Autarquia Estadual, com a denominayao de PARANA TURISMO. 

A PARANA TURISMO tambem esteve vinculada a Secretaria de 
Esporte e Turismo ( 1995) e a Secretaria da Industria, Comercio e Turismo 
(200 1 ), mantendo-se como entidade autarquica estadual, dotada de 
personalidade juridica de direito publico, com patrimonio e receita pr6prios, 
autonomia administrativa e fmanceira. 

Em 30 de dezembro de 2002, pela Lei no 13.986, e criada a Secretaria 
de Estado do Turismo SETU, 6rgao de primeiro nivel hierarquico da 
administrayao estadual, de natureza substantiva que tern por fmalidade as 
atividades relativas a defmiyaO de diretrizes, a proposiyaO e a estruturayaO da 
politica de govemo na area do turismo, em todas as suas moda1idades de 
promoyao, e ainda, a normatizayao, a fiscalizayao, a promoyao e o incentivo 
ao turismo, como fator de desenvolvimento economico e social. Dessa 
forma a PARANA TURISMO passa a vincular-se a SETU, tendo como 
principal funyaO a operacionalizayaO dos programas defmidos na Politica 
Estadual de Turismo. 



. ; .' ·. ' 

A ·primeira organiza9ao publica do turismo no Parana, voltada ao 
planejamento da atividade e nao apenas a sua divulga9ao, surgiu em 1969, 
com a criavao da Empresa Paranaense de Turismo PARANATUR. 

Tres decadas depois, vimos fmalmente criada a Secretaria de Estado 
do Turismo - SETU, 6rgao da administravao direta do Govemo do Estado, 
que tern como principal objetivo a estruturavao e o monitoramento da 
Politica Estadual de Turismo, que sera atingido atraves de suas assessorias, 
coordenadorias e grupos setoriais, como tambem por seus 6rgaos 
descentralizados: Parana Turismo, Centro de Convenvoes de Curitiba e o 
servivo social autonomo ECOPARANA. 

A SETU tern como grande desafio desenvolver o turismo de forma 
sustentavel, ou seja, de forma a gerar beneficios sociais, economicos, 
culturais, politicos e ambientais nos nucleos em que se desenvolve. 

Dentro ainda da gestao publica estadual do Turismo, estao sendo 
estabelecidos o Conselho Estadual de Turismo e o F 6rum Estadual de 
Turismo, assegurando uma gestao descentralizada, compartilhada e 
participativa, com todos os atores do turismo estadual, oriundos do poder 
publico e da iniciativa privada. 

Dentro do Forum e do Conselho Estaduais de Turismo, que reunem 
as entidades representativas do turismo paranaense, tambem estarao os 
representantes dos 6rgaos municipais de turismo e dos cursos superiores de 
turismo e/ ou hotelaria do Parana, oriundos de seus F 6runs especificos. 

A partir dessa visao estadual descentralizada, e fortalecendo o 
processo de municipalizavao do Turismo no Parana, os municipios serao 
incentivados a criar seus Conselhos Municipais de Turismo e a estabelecer 
parcerias regionais, possibilitando o surgimento de produtos turisticos 
integrados e com maior poder de negociavao nos mercados estadual, 
regional, nacional e intemacional. 

·';..;, 
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0 Turismo precisa de metodo, de conceitos e pniticas eficientes e 
eficazes para se desenvolver plenamente. E urn grande neg6cio que depende 
de planejamento estrategico e titico para ser bern implementado e articulado 
com outros setores da sociedade. 0 Planejamento e urn veiculo utilizado 
para a analise de suas atividades interdependentes e para compatibiliza~ao 
de seus interesses. E urna estrategia e urn instrumento valioso para orientar o 
sistema do turismo. 

A Politica Estadual do Turismo faz parte do planejamento 
estrategico e abrange a organiza~ao do turismo como urn todo, com 
defmi~ao de objetivos e parametros para o relacionamento das organiza~oes 
publicas e privadas. Pode-se dizer que o planejamento estrategico e uma 
a~ao administrativa que visa prever o futuro ambiente e os desafios a 
enfrentar, defmindo o direcionamento a ser dado para o turismo no Estado, 
otimizando suas vantagens competitivas. 

Com a formula~ao desta, baseada no conhecimento dos resultados 
obtidos ate o momento, pretende-se determinar as estrategias de 
desenvolvimento, especificando os programas correspondentes. 

Englobar a Politica Estadual de Turismo as politicas globais e as 
interfaces administrativas com os demais 6rgaos governamentais, garantira 
o desenvolvimento harmonico e sustentivel que contemplem a preserva~ao 
do meio ambiente natural e cultural, a qualidade na presta~ao de servi~os e a 
consciencia da qualifica~ao da mao de obra em todos os niveis. 
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Gestao do Turismo Paranaense 
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Analise Macroambiental 

0 Turismo e formado por urn amplo e diversificado conjunto de 
atividades economicas com importancia destacada no setor de servivos, na 
industria e no comercio em geral, como tambem na agricultura. Segundo a 
Organizavao Mundial do Turismo-OMT, em tomo de 52 setores de nossa 
economia estao, diretamente, impactados pelo born desempenho do 
Turismo, com reflexos consideniveis, diretos e indiretos, sobre a geravao de 
emprego e renda. 

0 Brasil, apesar dos avanvos obtidos nos ultimos anos, esta Ionge de 
ocupar urn Iugar no cenario turistico mundial, compativel com suas 
potencialidades e vocav6es. Em 2002, segundo dados da EMBRATUR, 
atraiu 3,8 milhoes de turistas estrangeiros, ocupando o quarto Iugar na pauta 
de exportav6es, atras somente do material de transporte, da soja e dos 
produtos metalurgicos. 

A atividade do Turismo em nivel nacional, cabe hoje ao Ministerio 
do Turismo, que tern em sua estrutura finalistica as Secretarias de Politicas 
de Turismo e de Programas de Desenvolvimento, e a EMBRATUR com 
competencias voltadas a promovao, divulgayao e comercializavao dos 
produtos, servivos e destinos brasileiros. Possui ainda como 6rgaos de 
assessoramento o Conselho Nacional de Turismo eo Forum Nacional de 
Secretarios e Dirigentes Estaduais de Turismo. 

Buscando explicitar o pensamento do Govemo Federal e do setor 
produtivo do Turismo, bern como orientar as av6es necessarias para 
consolidar o desenvolvimento do setor, o Ministerio do Turismo lanvou em 
abril do corrente ano, o Plano Nacional de Turismo, que se constitui em seu 
principal instrumento de planejamento. 

0 referido Plano tern como metas principais, criar condiv6es para a 
geravao de 1.200. 000 novos empregos e ocupayoes; aumentar para 9 milhoes 
o numero de turistas estrangeiros no Brasil, que hoje encontra-se em 3,8 
milhoes; gerar 8 bilhoes de d6lares em divisas, principalmente a partir da 
ampliavao do tempo de permanencia; o fortalecimento do mercado intemo 
com previsao de 65 milhoes de passageiros nos voos domesticos e ainda a 
ampliavao da oferta turistica, fazendo com que sejam desenvolvidos no 
minimo tres produtos de qualidade em cada estado da federavao e no distrito 
federal. 

Tais metas serao desenvolvidas atraves dos macroprogramas ja 
citados ( quadro 1 ), construidos por urn con junto de programas que visam 
resolver os problemas e obstaculos que impedem o crescimento do Turismo 
no Brasil, identificados por urn processo de consulta ao setor, procurando 
garantir a sustentabilidade do processo de gestao. 



~. . . 
. '· 

Analise Microambiental 

0 Parana recebeu o fluxo de 5.552.244 turistas no anode 2002, o que 
gerou uma renda de U$ 899.463.470,00. Destes, 48% sao do proprio Estado, 
17% estrangeiros e 35% de outras regioes do Brasil. Curitiba foi responsavel 
pela vinda de 1.437.053 visitantes, sendo que o turismo de negocios atraiu 
39% deste total. Foz do lgua<;u teve como principal fator de atra<;ao o lazer, 
que foi responsavel por 44,1% do fluxo de 769.387 de pessoas gerado no 
ano. E notorio, que Curitiba e F oz do lgua<;u sao os gran des polos turisticos 
do Parana, recebendo juntas, 39% do total de turistas. 

Por outro lado, a oferta turistica do Parana e bastante diversificada, 
apresentando atrativos, equipamentos, servi<;os e infra-estrutura de apoio de 
significativa importancia no cenario nacional e intemacional. Diversos tipos 
de turismo, podem ser desenvolvidos no Estado, desde o ecoturismo ate o 
turismo religioso, passando pelo de eventos, negocios, aventura etc. 

De acordo com a Delibera<;ao Normativa n°432/02 da EMBRATUR, 
existem no Estado, 128 municipios prioritarios para o desenvolvimento da 
atividade turistica 

Como vimos anteriormente, a gestao publica do turismo esta a cargo 
da Secretaria de Turismo e da autarquia Parana Turismo, responsavel pela 
operacionaliza<;ao de programas, projetos e a<;oes que visam o planejamento 
e a organiza<;ao do turismo estadual, bern como o marketing turistico, a partir 
da divulga<;ao e comercializa<;ao de seus produtos. 

Como instrumentos de apoio a gestao estadual, foi criado em 200 1 o 
Forum para o Turismo Sustentavel no Parana- mecanismo gestor que reline 
representantes da iniciativa privada e do poder publico com a finalidade de 
coordenar e articular a<;oes que compoem o planejamento estrategico do 
turismo estadual, e, em 2003 os Foruns de Secretarios Municipais de 
Turismo e de Coordenadores dos Cursos Superiores de Turismo e/ou 
Hotelaria do Parana. 

Salienta-se ainda, que a Politica Estadual de Turismo 2003-2007, 
e a primeira a ser lan<;ada oficialmente pelo Govemo do Estado, desde que o r:J':J 
turismo pas sou a ter representa<;ao publica. 
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A. partir da analise dos documentos constantes no Quadro 1, que 
serviram como base do processo de planejamento do Estado, foram 
estabelecidas tres linhas setoriais: 

1. Fortalecimento da Estrutura Publica de Turismo 
);> Estadual 
);> Municipal 

Objetivo: Criar e implementar os documentos Politica e Plano Diretor, que 
possibilitem uma at:ua<;ao mais planejada do Estado em prol do Turismo, 
bern como, criar e fortalecer instrumentos organizacionais que reunam os 
segmentos que atuam no Turismo, buscando a articula<;ao institucional, 
tanto no ambito estadual como municipal, a minimiza<;ao de esfor<;os e 
multiplica<;ao de recursos. 

2. Desenvolvimento e Fomento ao Turismo 
);> Setor Publico 
);> Setor Privado 

Objetivo: Desenvolver projetos e a<;oes que promovam e estimulem a area 
publica do turismo; os empreendimentos da iniciativa privada; a capacita<;ao 
de recursos humanos; a gestao das areas naturais; a conscientiza<;ao da 
comunidade e a implementa<;ao de instrumentos de manuten<;ao, 
valoriza<;ao e estimulos a oferta turistica; estudos da demanda turistica e 
desenvolvimento de programas do Ministerio do Turismo que contribuam 
para a formata<;ao de novos produtos turisticos nos diferentes tipos de 
turismo com conseqiiencias no incremento do Turismo estadual. 

3. Promo~ao e Divulga~ao do Turismo 
);> Institucional 
);> Comercial 

Objetivo: Promover o turismo paranaense no mercado estadual, nacional e 
intemacional, atraves da participa<;ao em eventos referenciais do setor, 
confec<;ao de material tecnico-promocional, apoio a eventos e neg6cios 
turisticos e outras a<;oes que visem atrair fluxo turistico para o Estado, bern 
como divulgar seus produtos e potenciais. 

• 
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Promover o desenvolvimento sustentavel do turismo no Estado do 
Parana, de forma planejada e organizada, visando a inclusao social, 
utilizando-se de ayoes de fomento e divulgayao, voltadas a: 

• Geravao de emprego e renda; 

• Ampliavao da oferta de produtos turisticos de qualidade, que 
valorizem os conteudos locais; 

• Aumento do fluxo turistico; 

• Aumento do periodo de estacionalidade; 

• Aumento da receita gerada com a atividade; 

• Incremento no PIB estadual. 

I 
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Com a consecu9ao dos objetivos propostos, pretende-se atingir ate 
2007, as seguintes metas: 

)> Aumentar o fluxo de turistas em 20°/o a 25o/o 
0 tluxo turistico estadual em 2002 foi de 5.552.244 demandantes, em 
sua maioria ( 48%) oriundos do proprio estado do Parana. Com a9oes 
de fomento ao turismo estadual e uma efetiva divulga9ao e 
diversifica9ao do produto Parana, nos mercados internacional, cotn 
destaque para o Mercosul, nacional, regional e estadual, espera-se 
urn incremento entre 20 e 25% no nacional e ampliar para 30% a 
participa9ao no mercado internacional. 

)> Aumentar a permanencia media para 4,5 dias 
A permanencia media atual e de 3 dias. Com a oferta de novos 
produtos, uma maior divulga9ao dos ja existentes, incremento 
qualitative e quantitativa nos equipamentos e servi9os turisticos, 
bern como a melhoria no sistema de transporte, seguran9a, 
comunica9ao e servi<;os publicos basicos, pretende-se atingir uma 
estacionalidade de 4,5 dias. 

)> Aumentar o gas to per capita dia em 30 °/o 
Em 2002 o gasto medio per capita foi de US$ 45. Ampliando e 
melhorando a oferta turistica estadual e disponibilizando urn sistema 
de informa9oes eficiente, e possivel aumentar este gasto em 30 
pontos percentuais. 

)> Aumentar a receita gerada em 25°/o 
A receita gerada com o turismo tern dependencia direta como tempo 
de permanencia e o gasto per capita dia dos turistas, variaveis que 
tambem serao alteradas com uma correta promo9ao, divulga9ao e 
amplia9ao do produto Parana. 

)> Aumentar o numero de produtos turisticos comercializados por 
agencias de turismo do Brasil e do Estado em 50°/o 
Dentro do Plano Nacional de Turismo e previsto o desenvolvimento 
de no minimo tres produtos de qualidade no Estado ate 2007. Sen do 
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assim, o Parana, pretende atingir e ampliar essa media nacional, Q 
atraves de a9oes de fomento ao turismo municipal, voltadas para a 
oferta de linhas de credito e financiamentos oriundos principalmente 
das institui9oes de credito do sistema nacional, bern como do 
assessoramento tecnico necessaria a formata9ao e comercializa9ao 
desses produtos. Com esse trabalho, pretende-se ainda oportunizar a 
gera<;ao de emprego e renda e incremento PIB Estadual, que s6 nao 
foram quantificados em m·etas, em fun9ao da pouca disponibilidade 
de dados para analise. 



A. partir dos estudos e pesquisas realizadas para embasar esta Politica 
e das contribui<;oes oriundas dos diferentes 6rgaos publicos e privados 
envolvidos em seu processo de estrutura<;ao, foram definidas oito areas 
estrategicas a serem desenvolvidas para atingir os objetivos estabelecidos e 
metas estipuladas. 

• Gestao Publicae Articula<;ao Institucional para o Turismo; 

• Envolvimento da Sociedade com o Turismo; 

• Municipaliza<;ao e Regionaliza<;ao do Turismo; 

• Qualidade do Produto Turistico; 

• Estatisticas do Turismo; 

• Prote<;ao ao Patrimonio N atural!Historico/Cultural; 

• Financiamentos e Investimentos; 

• Promo<;ao e Divulga<;ao do Produto Turistico Paranaense. 

0 



0~ programas relacionados abaixo, estao agrupados dentro das areas 
estrategicas e acarretam em urn conjunto de projetos, que poderao ser 
visualizados no Quadro Resumo, mas que ainda deverao ser detalhados e 
discutidos com os orgaos que com poem a Gestao do Turismo Paranaense. 

Area Estrategica 1: 
Gestao Publica e Articula~ao Institucional para o Turismo 
• Planejamento Estrategico do Turismo Estadual 
• Gestao do Turismo Estadual 
• Cadeia Produtiva do Turismo 
• Parcerias para o Turismo 
• Associativismo no Turismo 

A gestao da atividade turistica e de fundamental importancia no 
processo de desenvolvimento e crescimento do turismo estadual, assim 
como a articulac;ao e integrayao entre as organizac;oes publicas e privadas 
que atuam no sistema turistico. 

Para tanto, e necessaria urn planejamento estrategico que envolva 
todos os atores da atividade turistica, materializado em documentos 
elaborados dentro de dimensoes tecnicas e politicas. 

Tal planejamento tera seu exito assegurado sea cadeia produtiva do 
turismo estiver identificada e articulada, atraves de instrumentos de 
organizac;ao e associativismo. 

0 trabalho em parceria e condic;ao para a sustentabilidade do turismo 
estadual, dentro de uma visao voltada para o mercado intemacional, 
nacional, regional, estadual e municipal, procurando agir dentro de criterios 
de responsabilidade social. 



Area Estrategica 2: 
Envolvimento da Sociedade com o Turismo 
• Educa<;ao para o Turismo 
• Turismo Social 

0 turismo como atividade crescente nos ultimos anos deveni .se 
tomar o grande alavancador da economia de muitos municipios do Estado. E 
para tanto, vai necessitar de mao-de-obra para atuar em seus diversos 
segmentos, contribuindo para a fixa<;ao do homem em seu local de origem e 
favorecendo a conserva<;ao dos aspectos culturais e naturais das 
comunidades. Conscientizar a sociedade sobre a importancia s6cio
economica do Turismo, e como agente de a melhoria da qualidade de vida, e 
de grande relevancia para o desenvolvimento do Turismo em nos so Estado. 

Portanto, programas voltados para a conscientiza<;ao turistica em 
diferentes segmentos do mercado, bern como, incentivar pniticas de turismo 
social que venham a democratizar as viagens para grupos sociais menos 
favorecidos serao focos de a<;oes continuas do Govemo do Estado em 
parcerias com divers as entidades que atuam na area. 

Area Estrategica 3: 
Municipaliza~ao e Regionaliza~ao do Turismo 
• Municipaliza<;ao do Turismo 
• Inventario da Oferta Turistica Estadual 
• Estudo do Espa<;o Turistico Paranaense 
• Diversifica<;ao da Oferta Turistica 

. • Regionaliza<;ao Turistica Estadual 

A Municipaliza<;ao, como processo de descentraliza<;ao, tern como 
principal objetivo a estrutura<;ao do turismo municipal, atraves da cria<;ao de 
mecanismos de planejamento, organiza<;ao e gestao que resultem em 
beneficios sociais, economicos, culturais, politicos e ambientais para as 
localidades receptoras, previamente identificadas e inventariadas. 

Com a identifica<;ao e mapeamento do espa<;o turistico paranaense e 
seus componentes, sera possivel diversificar a oferta turistica atual de forma 
racional e promover a regionaliza<;ao, atraves de roteiros integrados e a<;oes 
voltadas para problematicas e voca~oes especificas das diferentes regioes do 
Estado. Urn processo continuo de monitoramento que auxilie o poder 
publico e a iniciativa privada envolvida nos nucleos receptores, consolida o 
desenvolvitnento do turismo estadual. 



Area Estrategica 4: 
Qualidade do Produto Turistico 
• Legislac;ao Turistica 
• Controle deQualidade 
• Recursos Humanos 

Estamos cientes de que hoje, num mercado bastante competitivo e 
exigente de seus direitos, a qualidade no produto turistico deixa de ser apenas 
uma vantagem competitiva para se tomar condic;ao de sucesso desses 
produtos. 0 Estado tern papel fundamental na regulamentac;ao e 
normatizac;ao do setor, seja atraves da orientayao, cadastro ou do controle e 
fiscalizac;ao, dos empreendimentos e servic;os turisticos consumidos pela 
demanda 

Para tanto, programas de certificac;ao devem ser implementados, 
assim como programas que propiciem a melhoria dos recursos humanos que 
atuam no setor, tanto no aspecto quantitativo como qualitativo. 0 setor 
turistico paranaense dara urn sal to em qualidade se con tar com profissionais, 
bern preparados, para atender em todos os seus niveis e func;oes. 
Capacitac;ao, profissionalismo e criac;ao de oportunidades para os diferentes 
niveis de mao-de-obra serao uma constante dentro da politica de govemo. 

Area Estrate.gica 5: 
Estatisticas do Turismo 
• Estudo da Demanda Turistica 
• Indicadores de Turismo 

Para urn melhor monitoramento do crescimento e desenvolvimento 
do turismo no Parana, serao produzidos e disponibilizados dados e 
informac;oes sobre a oferta e a demanda, em seus aspectos quantitativos e 
qualitativos, buscando agilizar e dar maior credibilidade aos processos de 
tomada de decisao, dentro da descentralizac;ao da atividade e da 
comercializac;ao do produto turistico Parana. Serao buscados ainda, metodos 
e indicadores que possibilitem avaliar o impacto da atividade na economia, 
criando condic;oes de fortalecimento do setor junto ao poder publico, 
iniciativa privada e a sociedade em geral. Com as pesquisas, podera ainda ser 
monitorada a representatividade do turismo no mercado estadual, nacional e 
intemacional. 



Area Estrah~gica 6: 
Prote~ao ao Patrimonio N atural/Hist6rico/Cultural 
• Turismo em Areas N aturais 
• Res gate e Valorizayao da Cultura e Hist6ria Local 
• Gerenciamento de Areas N aturais 

0 Turismo tern uma dependencia direta do Patrimonio existente no 
Estado, pois e atraves dele que OS atrativos turisticos . ganharao em 
diferencial, e poderao contribuir de forma mais efetiva para o 
desenvolvimento e crescimento dos nucleus receptores. 0 Turismo em 
Areas N aturais, atraves de urn grupo gestor interinstitucional e legislayao 
propria, podeni vir a alavancar varios atrativos, empreendimentos e 
serviyos, voltados ao turismo rural, turismo de aventura e ecoturismo, 
aproveitando os conteudos locais como diferenciais. A hidrografia 
favorecida com os rios, lagos e reservat6rios, alem da costa litoranea, 
propicia o turismo nautico e de pesca. Pretende-se que cada urn desses tipos 
de turismo, tenha politicas pr6prias, buscando o aproveitamento racional 
dos recursos existentes, sejam eles naturais ou artificiais. A continuidade de 
gerenciamento dos Parques Estaduais de Vila Velha e Campinhos, em 
parceria com os 6rgaos ambientais, vern fortalecer a estrutura turistica 
natural disponibilizada pelo Estado, dentro dos padroes de qualidade 
ambiental. 

Area Estrategica 7: 
Financiamentos e Investimentos 
• Micro Credito para o Turismo 
• PRODETUR- Sui 
• Bolsa de Oportunidades de Investimentos Turisticos 

Sabe-se que a atividade turistica e executada em sua essencia pela 
iniciativa privada, envolvendo oportunidades para empreendedores que 
queiram investir em equipamentos e serviyos voltados a atender ao fluxo 
turistico, tanto na area urbana quanto rural. 

Sendo assim, sera dada continuidade ao programa de micro credito 
para 0 turismo, atendendo a pequena _e media empresa, que nao tern 
facilidade de acesso a outras linhas de credito disponibilizadas pelas 
institui96es financeiras. Como tambem sera efetivado o PRODETUR Sui, 
que encontra-se em fase de negocia96es junto ao BID, que devera beneficiar 
as regioes da Costa Oeste, Campos Gerais, Litoral e Curitiba e Regiao 
Metropolitana, num grande processo de melhoria da infra-estrutura turistica 
doEstado. 

Uma Bolsa de Oportunidades de Investimentos Turisticos sera 
implementada, visando facilitar o surgimento de neg6cios e acesso aos 
recursos financeiros disponibilizados nas diferentes institui96es, atraves de 
informayoes on-line e manuais operacionais e informativos. 



Area Estrategica 8: 
Promo~ao e Divulga~ao do Produto Turistico Paranaense 
• Comercializac;ao do Produto Turistico Parana 
• Comunicac;ao 
• Participac;ao em Eventos Tecnico-Promocionais 
• Eventos e N eg6cios Turisticos 
• Sistema de Informac;oes Turisticas 

A promoc;ao e divulgac;ao do produto turistico Parana, nos mercados 
intemacional, nacional, regional e estadual, sera efetuada atraves de 
programas que visam o incentivo a comercializ~ao, com a utilizac;ao de 
ac;oes de comunicac;ao voltadas a publicidade e propaganda, relac;oes 
publicas e imprensa especializada. A participac;ao em eventos especificos 
dos diferentes segmentos da atividade marcara a imagem do destino Parana e 
de seus produtos, contribuindo para a atrac;ao de urn maior fluxo turistico ao 
Estado. Este fluxo sera recepcionado atraves de urn sistema de informac;oes, 
que reline informac;oes pela Internet, postos de informac;oes e sinalizac;ao de 
qualidade. Com estas ac;oes teremos urn produto mais competitivo e 
disponibilizado, a partir da integrac;ao e cooperac;ao dos envolvidos na 
atividade. 

0 



PLANEJAME~~TO. DO lURISM·o. SUSTE.N ~AVEL .NO PARANA; /~_. 20()3 - 2007 

Politi cas 

Desenvolvimento e Foment<;> 
ao Turismo 

• S.etor Publico 

• Setor ·Pr ivado 

Areas Estrategicas Programas 

Envolvimento da Sociedade com o Turismo 

Projetos 

Turismo Ferroviario -
Turismocsportivo r 

Turismo Tecnico CientifiCO 

Sui/ ·C-entro Sui 
· Curitiba e Regiao Metropolotana -
Oeste I s ·udoeste _, 

0 
N 



Politi cas 

. forta~cimento da Estrutura 
Publi·ca de Turismo 

• Estadual .. 

• Municipal 

Promo~ao e Divulga~ao do 
Turismo 

• lnstitucional 

• Comercial 

PLA~ JEJ . 
~ , , 

EN.TO DO llJRIS~l'·O .. SlJSTEu,JTAVEL NO PA~RA JJ\ . : ~~., ·· e.003- 2007 .., . . .. ~ . .J. :.·.-·: ~.·,_·_ .... !\ ' .. ·.· .. ~. 
;; ·.· ... · .. : '~ · ~ -

Areas .Estrab~gH:as 

Publicae Articula.s;ao lnstitucional 
mo 

Promo~ao e Divulgacao do Produto 
Turfstico Paranaense I 

Program as 

Flanejamento Estrategico do Turismo 
stadual 

· adeia Produtiva do Turismo 

arcerias para o Turismo 

ssociativismo no 'fur-ismo 

.omercializ~o do Produto Turistico 
arana 

omunic~ao 

articipac;ao em Eventos Tecnico
romocionais 

ventos e Neg6cios Turisticos 

.istemas de lnformac;Oes Turisticas 

I 

I 

- Politica .Estadual de Turismo "'""7 
Plano Diretor de Turismo do Parana 

• Pianos Municipais de Turismo -

Projetos 

--. 'Fortalecimento dos 6rgaos Publicos Oficiais de Turismo 
• Estudo da Privatiza~o do CCC 

--. Descentraliza~o da Estrutura Publica Estadual de Turismo 
• Fortalecimento dos Segmentos Turisticos -

£strutra~o de F6runs Estaduais - , 
_. lncentivo ao Fortalecimento das Organiza¢es Municipais e Regionais de Turismo 

Articula<;ao institucional ~ 
ldentificat;(ao dos integrant~s 
Cria~o de redes de Cooperar;;;ao 

_., Mercado lntemacional 
Mercado Nacional 

• Mercado Regional 
Mercado Estadual ......., 

- Municipios - · 

• Divulgat;(ao e Capacita~o -

.- lniciativa Privada 
Poder Publico -

• lncubadoras de Empresas 
Empreendedorismo no Turismo 

I' ,, 
~-

-. Processo de lnd~o de Comercializ~o do Produto Parana 
Passaporte Parana \ 

• Roteiros Turisticos lntegrados -
• Valoriza~o das Voca¢es Turisticas 

Publicidade e Propaganda -
lmprensa Especializada · 
Rela¢es Publicas - . 

'Estrutura~o do Calendario Nacional e intemacional 
.-.. Estrutura~o de Cooperados ~ 
:...... Rodadas de Neg6cios - · 

• Bolsa de Turismo do Mercosul 

• lncentivo a Capta~o e 'Gera9ao de Eventos de Interesse Turistico 
• lncentivo na Divulgayao e Organiza~o de Eventos Turisticos -

Calendario de 'Eventos ~ 
lncentivo ao Turismo de neg6cios 

• Turismo de lncentivo -

Postos de lnforma~o ..,.. 
Sites lnstitucionais -
Sistema de Tele-lnformru;6es 
Sinaliza~o Turistica ~ 

,' 

)P.' 



Coordena~ao: 
Airton Jose de Jesus 

Elabora~ao: 
Deise Maria F emandes Bezerra 
Laura Furman Varella 

Colabora~ao: 
• SETU/Parana Turismo: 

Aldo Cesar Carvalho 
Evandro da Silva Pinheiro 
Gilce Zelinda Battistuz 
Guilherme Richter Caron 
Herbert Age 
Leticia de Paula Hartmann 

• Orgaos Municipais de Turismo 

• lnstitui~oes de Enshio Superior/Cursos de Turismo e/ou 
Hotelaria 

• Secretarias de Estado do Parana e vinculadas 

• Forum para o Turismo Sustenbivel no Parana 

Projeto Grafico: 
Maria Regina Monticelli 

Impressao: 
Departamento de Imprensa Oficial do Estado 




