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Apresentacdao
(1elo)

Um grande amigo e eu conversavamos sobre nossa capaci-
dade, e das pessoas em geral, de realizar coisas. Falavamos sobre
nossas competéncias e nossos limites. Dai ele solta uma daquelas
frases arrasadoras que fica martelando na sua cabega durante muito
tempo; para falar a verdade, martela até hoje.

Disse ele, em tom certeiro, que “todo mundo tem um teto”,
que raramente alcangamos esse teto e, nas poucas vezes que con-
seguimos alcangéd-lo, encontramos nele o nosso limite e de la nao
passamos.

O duro é que a afirmagao faz muito sentido e tem grande
respaldo na realidade. Quantas vezes parece que nao conseguimos
passar de certo limite porque alguma coisa que desconhecemos
(ou conhecemos?) nos impede de fazé-lo — seja esse limite real ou
imaginario?

Independentemente de suas qualidades ou defeitos, este livro
nada mais é do que a minha tentativa de ultrapassar esse limite e de,
a durissimas penas, empurrar esse teto um pouco mais para cima.
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Introducdo

A segunda grande davida de quem escreve um livro (a pri-
meira ¢ se alguém vai ler) é o quanto ele acrescentara ao leitor.

Espero ter sido bem-sucedido nessa tarefa, mas o que posso
afirmar é que este exemplar tem grandes vantagens comparativas: a
linguagem é coloquial, tem letras grandes e é bem fininho, ou seja,
da para ler sem sofrer muito. Além do mais, procura ter uma certa
dose de humor, indispensavel para relagdes humanas saudaveis.
Penso que aqueles que se levam muito a sério nao estao preparados
para o desafio da convivéncia, muito menos para liderar equipes.

Outra caracteristica que busquei constantemente foi enfatizar
a experiéncia pratica (minha e dos outros) de mais de trinta anos
de convivéncia com profissionais de diversas dreas em empresas
publicas e privadas. Vocé pode se perguntar se ha diferenga entre
motivagao e formagao de equipes no setor publico e no setor privado.
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De fato, na esséncia, a motivagao para o trabalho nao tem gran-
des diferengas numa ou noutra situagao. Contudo, minha atuagao
como diretor administrativo (12001 a 2005) do Centro Cultural Sao
Paulo, e mais recentemente (2005 a 2012) como chefe de gabinete
da Secretaria Municipal de Cultura de Sao Paulo, mostrou-me que
alguns fatores como a estabilidade no emprego dos servidores efe-
tivos, a falta de cobranca de resultados e a indispensavel alternancia
politica podem interferir negativamente no processo de motivagao
e na formacao das equipes. Mas, ao mesmo tempo, se o gestor pu-
bico estiver consciente desses limites, eles ndo sao, nem de longe,
impeditivos para alcangar bons resultados.

Frequentemente a questao da motivagao é tratada com viés
passional. Os mais novinhos nao vao se lembrar, mas no comego
da década de 1970, na época do governo Médici, o slogan “ame-o
ou deixe-0” dava a entender que o Brasil era somente para aque-
les que o0 amassem; quem nao tivesse esse fervor, ou melhor, nao
concordasse com as coisas que aconteciam, deveria deixar o pais.
Fez muito sucesso na época uma musica de Dom e Ravel, dupla de
cantores populares, cujo refrdo era “Eu te amo meu Brasil, eu te
amo / meu coragao ¢ verde, amarelo, branco, azul anil”... E seguia
por ai afora. Lembrei-me disso porque as vezes acontece 0 mesmo
com os motivados e desmotivados: é quase um “ame-o ou deixe-0”".
Se o funciondrio eventualmente nao estiver la muito motivado para
exercer uma tarefa ou func¢ao, deve deixar a empresa e partir para
o “exilio”.

Calma 14, meu amigo: vou demonstrar que a motivagao §é,
antes de tudo, um processo, uma conquista que deve ser preser-
vada cotidianamente. Lembro que um sujeito nao esta condenado
nem a motivagdo nem a desmotivagao eternas. As tais palestras
motivacionais, que muitas vezes mais lembram uma catarse co-
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letiva, refor¢am esse lado puramente emocional no tratamento da
questao. Trato a motivagao de modo mais racional, sem esquecer, é
claro, que estamos falando de gente, com seus defeitos, virtudes e
contradi¢oes. Ainda bem que é assim: reside nisso, nas diferencas,
a graca das coisas e da vida.

Quanto a formagao de equipes, que geralmente é relegada a
segundo plano, procuro mostrar como € estratégico para o sucesso
de uma gestao e de uma institui¢ao formar equipes equilibradas e
comprometidas com resultados. Muitas vezes, a falta de paciéncia
e a busca de resultados imediatos impedem que as equipes ama-
durecam e se tornem essenciais na vida das instituicdes. Também
a valorizagao excessiva e personalista de determinados “lideres”
contribui para a pouca importancia dada a formacgao de equipes
eficientes.

Nao que os lideres nao sejam importantes; eu diria que sao
fundamentais justamente para coordenar o dificil processo de
formacao dessas equipes. Sem um profissional que tenha visao de
longo prazo e capacidade de lidar com pessoas das mais variadas
formagoes, ndo alcangaremos os resultados desejados. Reforgo o
que parece obvio: toda equipe competente comega por uma boa
lideranga.

Quem esperar deste livro férmulas magicas para a motivagao
e a convivéncia harmonica entre profissionais que nao passe pela
tolerancia (e nao fraqueza) e para a formacao de equipes eficientes
que ndo passe pela persisténcia (e nao teimosia), ndo perca tempo;
procure outra leitura mais compativel com a expectativa. Foi a pratica
didria na construgao das relagoes humanas e profissionais, inclusive
com uma grande dose de erros, que me possibilitou transformar



CAPA

SUMARIO

OAUTOR

ENTREVISTA

DATAPAULO ¢

COMPRAR ¢

essa experiéncia no material que apresento. No meu caso, a pratica
construiu a teoria, e ndao o contrario.

O que nao falta no mercado sao livros com 10 maneiras pra-
ticas para conseguir qualquer coisa, de marido rico ou mulher rica
(que bom que os tempos mudaram!) a aumento de saldrio. Confesso
que é realmente uma tentacao fazer as tais regrinhas da felicidade,
mas felizmente a vida, e o trabalho em particular, ndo se limitam
a tais regras infaliveis. Claro que existem alguns caminhos, que
proponho sejam estudados tanto na questao da motivagao quanto
na da formagao de equipes competentes, mas juro que nao se trata
de manual pratico ou de teorias infaliveis.

Mais importante que tentar decorar féormulas e regras de
comportamento ¢, de fato, buscar conhecer o funcionamento das
institui¢des publicas: como se movem, qual é a sua missao, como sao
compostos seus corpos dirigentes e de funciondrios. E saber o que
realmente pode trazer um aprimoramento na prestacao de servigos
e proporcionar resultados cada vez melhores, enfim como fazer uma
administragdo publica mais agil e que corresponda aos anseios do
cidadao/cliente. O caminho proposto pode ser mais trabalhoso, mas
as recompensas certamente serdo mais duradouras.

Nessa busca por uma administracao publica cada vez mais
profissional e com capacidade de resposta, a motivagao e a formagao
de equipes competitivas sao fatores cada vez mais fundamentais.
Nao consigo enxergar uma instituicao publica ou privada bem-su-
cedida que nao invista firmemente na qualificagao e motivagao de
seus funciondarios e que nao aposte no trabalho em equipe como
meio de responder aos desafios cotidianos.



No final de cada capitulo vocé encontrara uma estatistica
pouco ortodoxa, que chamei de DataPaulo (desculpem-me pela falta
de modéstia). Veja a seguir o resultado da pesquisa de satisfagao.

CAPA © ..
de responder a pesquisa.
SUMARIO ¢
OAUTOR ¢
Bem, deixando de lado as brincadeiras, vamos ao livro.
Boa leitura.
ENTREVISTA E
DATA PAULOE
COMPRAR ¢



CAPA

SUMARIO

OAUTOR

ENTREVISTA *

DATA PAULO ¢

COMPRAR ¢

Casa é casa
e trabalho é trabalho,
nunca se esqueca disso

Resolvi tratar desse assunto logo no primeiro capitulo porque
algumas afirmagoes me irritam profundamente, e talvez a mais
irritante seja a conhecida comparagao entre casa e trabalho, entre
familia e ambiente profissional.

Caro leitor, se no momento de sua contratagdao seu futuro
chefe lhe disser que a equipe é uma grande familia e que o traba-
lho serd sua casa, por favor saia correndo e nao volte nunca mais,
ou pelo menos até que o tal chefe, ele sim, seja enviado de volta
para casa.

O pior de todos os vicios numa institui¢ao (ptblica ou privada)
é tentar reproduzir no trabalho o ambiente familiar. E bom deixar
claro: casa é casa e trabalho é trabalho. Uma coisa é lidar com os
filhos, a mulher, o marido, o cachorro etc. Outra, bem diferente, é
ter colegas de trabalho, uma tarefa a cumprir e dela obter o saldrio
no fim do més. Isso nao quer dizer que nao vale empenhar-se para



Casa € casa e trabalho € trabalho, nunca se esqueca disso

ter no trabalho um ambiente de colaboragao e de coleguismo, mas
para por ai.

Quem buscar compensagao emocional, fora aquela que o
proprio trabalho e a convivéncia com os colegas proporciona, esta
batendo em porta errada. Para o bem ou para o mal, nada substitui
a familia, assim como nada substitui o trabalho.

A ideia de que serfamos mais felizes e produtivos se de fato
agissemos como uma familia é equivo-
cada, mesmo porque conhego familias
caoticas que, se fossem seguidas como
modelos, fariam com que as institui-
¢Oes nao sobrevivessem um dia se- ACFEdiTO que
quer. Posto isso, vocé vai prometer que

nunca mais vai falar essas barbaridades j ustamente no qui I I b rio

CAPA  © ou tolerar quem as fale, combinado? entre vida p roﬁgsjo nal
Acredito que justamente no equi- ! -
o B | e vida pessoal estd o
librio entre vida profissional e vida pes-

SUMARIO ¢ soal esta o segredo para uma carreira Segreda para uma
bem—sucedldé. Mas conf,undlr trab‘alho carreira bem-sucedida.
com casa e vice-versa é um caminho

OAUTOR * rapido para o desgaste em ambos os
mundos. Mais horas trabalhadas nao
quer dizer necessariamente mais horas

ENTREVISTA © produtivas e, ao mesmo tempo, deixar

: de cuidar da vida pessoal em razao do excesso (real ou imaginario)
de trabalho é uma bomba-relégio que vai explodir 14 na frente.

DATA PAULO S Outro dia me contaram esta historinha: o chefe sai na hora

> certa do trabalho e vai se despedir de seu subordinado, o qual,

descabelado, responde que vai ter que ficar até tarde para acabar

- determinada tarefa. Calmamente, o chefe diz ao funcionario que se
COMPRAR ¢

ele pensa que o esta impressionando com tamanha dedicagao, perde
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Casa € casa e trabalho € trabalho, nunca se esqueca disso

seu tempo e que ele também deveria ir para casa. Sei que parece
simplista, ja que nos dias de hoje a questao do “presenteismo” nas
empresas parece ser uma praga, assim como o “gerundismo” nos
atendimentos telefonicos. “Dedicado” é quem chega mais cedo e sai
mais tarde que todo mundo, como se apenas o montante de horas
determinasse a qualidade ou a efetividade do trabalho.
Contrariando essa linha de pensamento, algumas empresas ja
apagam as luzes as oito da noite, justamente para que os tais “de-
dicados” se dediquem a outros assuntos e possam voltar para casa
sem culpa. Fato é que em um ou outro dia, realmente podemos ter
uma emergéncia, algo inesperado que nos obrigue a ficar até mais
tarde; mas fazer disso uma rotina, ou pior, um vicio, é fator de alto

risco para o equilibrio entre vida profissional e vida pessoal.

99% das pessoas que ficam
no trabalbo. até tarde todos

o4 dias ndo. guerem meimo.
é ualtar para casa; 1% jd
dorme no. emprego..

10
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Trabalhando com
todo tipo de pessoas

A evolugao da espécie humana produziu uma gama muito
interessante de tipos, que somos nds. E acredito que, dentro de
certos limites, as caracteristicas pessoais devem ser toleradas no
ambiente de trabalho. Quem nao conhece aquele “mala” que fala
demais nas reunides ou o sabe-tudo que sempre conhece mais do
que vocé sobre qualquer assunto? A bonitona que vive passeando
pela “reparticao” ou o conquistador barato que da em cima de todo
mundo (esse entdao é um classico)? Os tipos sao infinitos: a fofo-
queira, o deprimido, a competitiva, o engragadinho, o preguigoso,
o compreensivo, a mal-humorada, o inconveniente, a solitaria, o
distraido, a desbocada, o politicamente correto, a elitista, o popular.
E se vocé nao se encaixou em um ou mais desses tipos, procure um
analista: vocé esta precisando!

Assim como trabalho nao é casa, ele também nao deve ser
entendido como um quartel, onde funcionarios fardados obedecem

11



Trabalhando com todo tipo de pessoas

a ordens de um comandante supremo sem questionamentos — se
bem que os quartéis de hoje estao bem avancadinhos, mas isso é
outro assunto. O caso ¢ que, sabendo lidar com essa mistura de
tipos, acredito que ela seja benéfica para o que eu chamo de equi-
librio social no trabalho e para a formagao de equipes eficientes.
Nesse sentido, é fundamental a experiéncia e sensibilidade do ges-
tor publico, para extrair o maximo desses profissionais sem deixar
que as caracteristicas individuais se
sobreponham e acabem atrapalhando
o objetivo comum.

O grande desafio é manter um

bom ambiente de trabalho, onde as NOS meus trinta anos

diferencas de personalidade sejam res-

peitadas, desde que nao haja espago de trabalho ndo conheci

CAPA - para exageros. Ninguém tem o direito, nenhum p roﬁsgjo nal
por mais que as vezes nao entenda isso, ~
de infernizar a vida alheia e o bom et pudesse Ve
SUMARIO ¢ andamento do trabalho. Se um sujeito substituido e isso vale
é mal-humorado, OK, tentamp§ en- para TOdOS 0S escalées.
tender, mas se esse mesmo sujeito se
OAUTOR * esconde atras de seu mau humor para
- ser agressivo com os colegas, a situagao
muda e ndo devemos ser tolerantes,
ENTREVISTA © sob pena de perdermos o que deve-
: mos buscar com mais determinacgao, que é um bom ambiente de
trabalho.
DATA PAULO S Muitos bons profissionais, por serem reconhecidos como tal,
= se autoatribuem o direito de abusar de suas caracteristicas pessoais
pouco simpaticas, como se tivessem uma espécie de salvo-conduto
~ para tanto. A figura do génio irascivel e intolerante estd cada vez
COMPRAR ¢

mais fora de moda na administra¢ao publica moderna. Mesmo

12



Trabalhando com todo tipo de pessoas

porque existem cada vez menos “génios” (o que é uma boa noticia)
e temos cada vez menos paciéncia para atura-los.

Nos meus trinta anos de trabalho nao conheci nenhum pro-
fissional que ndo pudesse ser substituido e isso vale para todos os
escaldes. Portanto, nao fique refém dessas estrelas de pouco brilho;
lembre-se de que a constelagao é mais importante.

A diversidade é 6tima, estimula, traz criatividade, torna o
ambiente de trabalho mais interessante e desafiador. O importante
mesmo € manter o grupo motivado e permitir que cada um brilhe
do seu jeito, sem ofuscar o brilho do outro. Na boa equipe, existe
espago para todos.

CAPA ©
o
SUMARIO *
. 80% dos profissionais se
OAUTOR * , s
acham insubstituiveis; od
ENTREVISTA ¢ A (:em '
Porém, a prdtica maitra
, que 100% deles estio.
DATA PAULO * )
equirocadod.
COMPRAR ¢
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A motivacao
pelo reconhecimento
(a importdncia do cotidiano)

A felicidade e a motivagdo possuem caracteristicas muito
parecidas. Certamente as pessoas (excluindo-se os mentirosos e os
banqueiros) nao sao felizes o tempo todo, assim como os funciona-
rios ndo permanecem motivados vinte e quatro horas por dia, sete
dias por semana. A motivagao depende de alguns fatores basicos,
dentre os quais destaco:

a) reconhecimento do trabalho pela chefia e pela equipe;
sentir-se parte importante dessa equipe. Se tivesse que destacar o
principal fator de motivagao, este seria o reconhecimento. Como diz
por ai: melhor do que ser conhecido € ser reconhecido;

b) receber aumento de salario conforme aumentam os resul-
tados e as responsabilidades;

0) estar envolvido em projetos com resultados efetivos e ligados
a missao da instituicao;

14



A motivacdo pelo reconhecimento (a importancia do cotidiano)

d) ter boas condigoes fisicas e materiais de trabalho (tratarei
desse tema mais adiante) e
e) participar continuamente de cursos de atualizagao pro-
fissional.
Creio que a combinagao dessas condi¢oes pode trazer uma
satisfacao mais consistente e uma motivacao mais duradoura.
Tais condigoes, entretanto, nao se sustentam separadamente;
sentir-se parte da equipe € necessario,
mas nao suficiente para garantir a mo-
tivagao no trabalho; também é preciso
ter um saldrio digno e compativel com a
funcao exercida. Mas, mesmo que essas
duas condicoes estejam contempladas,

a busca de resultados efetivos é funda- Se tivesse que destacar
CAPA - mental para dar sentido ao trabalho e, 0 pn’ncipal fato rde
portanto, para a motivagao de fazé-lo. . .
Por fim, as boas condic0es fisicas e ma- mOtIVG§ ao, este seria
SUMARIO ¢ teriais e a oportunidade de atualizagao 0 reconhecimento.
constante de conhecimento completam
esse quadro favoravel a motivagao.
OAUTOR * A maioria das pessoas liga mo-
- tivacao a dinheiro. Nao vou ser dema-
gogico e dizer que dinheiro ndo conta;
ENTREVISTA © conta, sim. Também gosto de dinheiro;
: se for muito, gosto mais ainda. Mas vocé ja reparou como é passa-
geira a motivagao apenas com o aumento do salario? Pouco tempo
DATA PAULO < depois, 14 estamos nés reclamando do saldrio novamente. Portanto,
z caro leitor, dinheiro é condi¢ao necessaria, mas nao suficiente para
a satisfagcao e motivacgao no trabalho.
- Sao os pequenos gestos cotidianos que fazem toda a diferenga
COMPRAR ¢

na motivacgao individual ou da equipe. Minha sugestao é que nao

15
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A motivacdo pelo reconhecimento (a importancia do cotidiano)

se perca a oportunidade de reconhecer e elogiar (pessoalmente, por
e-mail, por telefone) quem realmente merece. Cite os resultados
positivos obtidos pelo grupo em cada reuniao, comemore com a
equipe cada meta, mesmo que parcialmente atingida. Vocé pode e
deve fazer programas motivacionais, como palestras e dinamicas de
grupo, mas de nada adiantara se essas medidas nao tiverem uma
forte conexdo com o cotidiano. E a agdo no dia a dia que validara
todo o processo. Nessa area € muito facil escorregar para a demago-
gia pasteurizada sem perceber. Vocé pode chamar o Cirque du Soleil
ou a Madonna (prefiro a Shakira) para motivar seus funciondrios,
mas, apesar de gastar um dinheirdo com esse tipo de agdo, seu
efeito serd passageiro. Lembre-se de que a motivagao é um processo
continuo e que funciondrios e equipes requerem acompanhamento,
atencao e dedicacao.

E natural que, em um grupo de pessoas, umas estejam mais
motivadas que outras. O sinal de alerta deverd acender quando
percebermos que a maioria da equipe estd apatica e nao responde
adequadamente aos estimulos do trabalho. Particularmente no
setor publico, a apatia muitas vezes parece se espalhar rapidamente
como se fosse uma doenga contagiosa. Acho até que é mesmo.
Talvez a questao polémica da estabilidade, juntamente com a
falta de uma avaliacao adequada de desempenho, que possa de
fato aferir os resultados de quem mais se destaca, ajude a explicar
parte dessa apatia. As dificuldades burocraticas também podem ter
certa influéncia, mas muitas vezes servem como uma boa desculpa
para o mau funcionario. O gestor deve sempre manter a lucidez
e nunca ter uma atitude autista em relagao aos problemas. Nao é
preciso transformar seu setor num imenso psicodrama, mas buscar
a solucdo juntamente com a equipe também é um forte fator de
motivac¢ao. Admitir as dificuldades é sinal de maturidade e pedir
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A motivacdo pelo reconhecimento (a importancia do cotidiano)

ajuda para resolve-las ¢ muito importante para manter a coesao
do grupo.

Encarar a motivagao como uma situagao dinamica, percebé-la
como um processo ajuda muito a entender o seu funcionamento.
O funcionario nao é motivado; ele estd motivado. Esse estado pode
durar muito ou pouco, dependendo das agdes que tomamos e
também, claro, das caracteristicas pessoais. Temos de admitir que
existem funcionarios ou pessoas mais
facilmente motivaveis que outras, é da
condi¢ao humana. O desenho animado
Lippy e Hardy, exibido na tevé durante

a década de 1960, mostrava um ledo e Admmr as
uma hiena com posturas completa- dlﬁculdades ésfnal de
mente distintas em relacao aos aconte- . .
cimentos. Lippy (o ledo) tinha sempre maturidade e P edir
uma visdo otimista (mas as vezes nada (Jj uda parayr esolvé-las
realista) dos fatos, enquanto Hardy (a é muito im po rtante para
hiena) nao percebia nada de bom no

que acontecia; seu bordao, inesqueci- manter a
vel, era “6 céus, 6 vida, 6 azar”. Hardy coesdo do grupo.

era, de fato, uma figura impagavel.
Claro que é muito mais facil motivar
os Lippys do que os Hardys; parece
que esses ja nasceram com uma nuvem
escura sobre a cabeca.

Porém, assim como nao podemos exigir, indistintamente,
a mesma reagao aos problemas e situag¢oes dificeis do trabalho,
também nao devemos esperar que todos tenham o mesmo grau
de motivacao. Os Hardys podem nos dar mais trabalho, mas os
Lippys, enxergando que sempre esta tudo bem, oferecem grande
perigo, pois motivar nao é fantasiar, nao é falar que esta bom aquilo
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A motivacdo pelo reconhecimento (a importancia do cotidiano)

que nao estd, e sim, muito pelo contrario, buscar saidas justamente
para o que ndo nos parece bom. Um dos maiores fatores de des-
motivagao é a sensagao de que tudo esta certinho demais e de que
nada precisa ser feito, pois ja alcangamos o melhor que poderiamos
e chegamos a perfei¢ao. Grande engano; tudo pode ser melhorado.
Toda ideia pode ser aperfeicoada; sempre ha o que e como melhorar.
F preciso nao se acomodar, o que é um exercicio muito dificil, pois
com o passar do tempo nos acostumamos a tudo. Nosso olhar fica
completamente viciado e perdemos o senso critico tao importante
para realizar as transformagoes necessarias.

50% dos ledes estio
mativados para cagar
W,qumme%daA
gelras estio motivadal para
“63241‘ ' £~ éa a
de sobrevivencia.
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Recado final

Meu recado final é que nao tenhamos medo de assumir ins-
tituicoes nas quais a estrutura nao seja a ideal e a equipe (ainda)
nao seja a dos nossos sonhos. Temos uma tendéncia natural a pos-
tergacao, a esperar as “condi¢oes ideais de temperatura e pressao”
para tomar uma decisao, para comegar a agir, para assumir riscos,
enfim, para arregagar as mangas. Sinto informar que a vida nao é
assim e nao espera a chegada do momento ideal; talvez ele nem
mesmo exista, seja uma inveng¢ao nossa. Quem espera a hora certa
para tirar a moga para dangar pode passar o baile sem par. Portanto,
meu amigo, com frio na barriga, palpitacao e tudo mais, tire logo a
moga para dangar, mesmo correndo o risco, como se dizia nos baili-
nhos da minha adolescéncia, de levar uma tabua. Faz parte do jogo.

Grande abrago e nos encontramos por ai.
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Sobre o autor

Paulo Rodrigues nasceu em Sao Paulo em
1962, é graduado em Administragao Publica pela
Fundagao Getulio Vargas com curso de Moder-
nizacdo da Gestao Publica em Madri (Espanha).

Atuou por trés anos como gerente admi-
nistrativo da Cinemateca Brasileira, gestao em
que foi implantada a Sala de Cinema e em que
se deu o inicio da mudanga da instituig¢do para a
atual sede (antigo matadouro municipal).

Foi por quatro anos diretor administrativo do Centro Cultural
Sao Paulo, periodo em que foram reabertos os jardins e o restaurante e
reformadas as areas expositivas e das bibliotecas. O resultado foi a du-
plicagao do nimero de visitantes/ano, transformando o local em um dos
equipamentos publicos mais visitados da cidade.

Desde 2005 é chefe de gabinete da Secretaria Municipal de Cultura,
gestao que, apos uma ampla reforma administrativa criou, entre outros, os
nucleos de obra, de qualidade e de fomentos e implantou a Virada Cultural
e a Praca das Artes. Foram reformados o Teatro Municipal, a Biblioteca
Mario de Andrade, além de 42 bibliotecas ptblicas e cinco teatros distri-
tais. No mesmo periodo foi implantado o Centro Cultural da Juventude no
bairro da Cachoeirinha, ampliada a frota de 1 para 12 6nibus-biblioteca
com 72 roteiros na periferia e construido o Centro Cultural da Cidade

Tiradentes, situado no extremo leste da cidade.

Entre em contato com o autor. Faca ou deixe seus comentarios em:
paulorod@uol.com.br
£ www.facebook.com.br/motivacaoequipes

www.twitter.com/motivarequipes

R. Souza
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CAPA ® Central de Noticias — Radio Jovem Pan (13 jan. 2013)
Ouga entrevista de Paulo Rodrigues, concedida a
7 José Luiz Menegatti (Radio Jovem Pan).
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Com bom humor e ironia,
ao final de cada capitulo do livro,
aparecem frases em um quadro,
chamado DataPaulo,
com dados estatisticos pouco ortodoxos.

Nas proximas péaginas, veja frases selecionadas
para esquentar a sua leitura:
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50%
dos ledes estdo

motivados para
cacar zebras,

enquanto

100%

das zebras estio
motivadas para
fugir dos ledes.
Muitas vezes,
motivagdo
é questdo de
sobrevivéncia.
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77%
dos chefes que
ndo delegam
tarefas,
desconfiam
da capacidade
da equipe

CAPA

em resolver
problemas;
0s outros

23%
ja trabalham
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e nem
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