V.6, n.1 junho/2002 85

CAPITAL INTELECTUAL —A NOVA E DEFINITIVA RIQUEZA
ORGANIZACIONAL

" Adriana Regina Sala
""Haudrey Luciane Sala Fregadoli
“*"Lucilene Guimaraes L eonel

“O gerenciamento inteligente dos conheci-
mentos existentes ha empresa é cada vez
mai s determinante na competitividade em-
presarial”

RESUM O: O trabalho organizacional buscou ao longo de um tempo retirar o po-
der de participaco do trabalhador na realizacdo e no resultado do seu trabalho.
Primeiro aproveitando as maquinasindustriais no lugar das ferramentas artesanais
e obrigando o trabalhador a sair de sua casa para trabal har. Depois diminuindo de
tal maneira a sua participacéo no trabalho, através da divisdo das tarefas, que o
alienasse completamente das “coisas’ da administracéo e utilizasse bem os seus
bragos. Hoje, o niimero de organi zagdes sdo muito maiores, praticamente ndo exis-
tem maisfronteiras comerciais e asmaguinas ... bem, as maguinas todos os concor-
rentes tém as mesmas. A competic&o passaa ser ganha, entéo, por quem “pilota” a
maéaquina. O modelo do “trabalhador-braco” néo interessamais; o que ele tem den-
tro de sua cabeca € o que faz a diferenca. S6 que, ao contrario das tangiveis ferra-
mentas de trabal ho retiradas pela forca do poder econémico, dessa vez, excluindo
processos cirdrgicos forcados, o “trabalhador-cérebro” vai precisar concordar em
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expor o seu intel ecto.

O mundo cadavez mais exigira pessoas capazes, inteligentes. Pessoas que mostram
adiferenca através de resultados operacionas, estas, terdo cadavez mais o merca-
do de trabalho e principal mente incrementando os ativos intangiveis das organiza-
cOes.

INTRODUCAO

Dentre os vérios fatores que poderiamos mencionar como
explicativos paraesse movimento, alguns sdo bastante Gbvios e consensuais,
como as mudangas na economiaglobal, a preferéncia por organizacdes en-
Xutas e o grande avango das tecnologias nos campos da informacéo e das
comunicacdes.

A gestdo do conhecimento ou do capital intelectual, esta entre os
temas mais discutidos do momento. Lideres empresariais, consultores e
académicos, em unissono, vém falando do conhecimento como o principal
ativo das organizacdes e a chave para uma vantagem competitiva sustenta-
vel.

A crescenteinternacionalizacdo dos mercados e das economiastem
produzido efeitos surpreendentes em muitos ambitos, um dos quais o acir-
ramento da concorréncia e anecessidade de se perseguir vantagens compe-
titivas sustentaveis. Adicionamente, as organizacdes super enxutas que
emergiram dos profundos processos de downsizing (enxugar),fizeram ver
gue a reducdo generalizada de custos, em muitos casos, redundou em per-
das de grandes valores, como a experiéncia e o conhecimento técito das
pessoas. Por dltimo, a conjugacéo das tecnologias ligadas a informatica e
as comunicacles tornaram e vém tornando viavel um grande nimero de
atividades antes sequer imaginadas, como as redes globais e internas, 0s
sistemas integrados, a video e a teleconferéncia etc.

Nesse contexto, podemos visualizar as empresas migrando do ve-
Iho modelo, no qual os insumos entravam numa espécie de caixa preta e
delaoriginavam-se os produtos finais, paraum maodel o dindmico que reco-
nhece aforcado material intelectual, dos relacionamentos e dos processos.

A diferenciacdo passaavir do conhecimento, os produtos e servi-
cos transformam-se em agregados deidéias e o valor dos ativosintangiveis
supera em muito os valores dos ativos fisicos e financeiros.
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COMO AS ORGANIZACOES PODEM GERENCIAR CONHECI-
MENTO?

A resposta a esta pergunta ndo é simples. O conhecimento € criado
apenas pelos individuos e a eles pertencem. Uma organizagdo ndo pode
criar conhecimento sem as pessoas. O que pode fazer, € apoiar pessoas
criativas e prover contextos para que essas gerem conhecimento. Além da
geracao e/ou aquisicdo de conhecimento, é preciso cuidar paraque ele sgja
catalogado, transferido, assimilado e utilizado. Estamos nos referindo a
estoque, fluxos e contelidos de conhecimento.

Hamuito se sabe daimportanciado conhecimento e do talento hu-
mano como diferencial competitivo entre as empresas. Desde as organi za-
¢Bes mais “primitivas’, o bom produto (ou qualquer resultado) sempre es-
teve associado a maneira peculiar com que as pessoas faziam as coisas. Tal
maneira sempre incluiu aforma de organizacdo das equipes, o bom relaci-
onamento entre elas e, principa mente, como transformam o conhecimento
individual numaobracoletiva. Eventuaisrevolucdesno “ como fazer”, ocor-
reram da aplicacéo do conhecimento em associacdo com a experiénciae a
inteligéncia humanas.

Nos tempos altamente competitivos de hoje, ndo poderia ser dife-
rente. Na verdade, com os competidores muito proximos, qualquer
alternancianatecnol ogia pode decidir o momento do jogo, onde tecnologia
€, segundo os dicionarios, totalidade (e aplicacdo) de conhecimentos.
Adicionalmente, com a evolucéo e o barateamento da tecnol ogia da infor-
macdo, hd um nivelamento entre os concorrentes no poder de aquisicéo de
hardware e software. Consequientemente, nivela-se a capacidade instalada
de cada competidor. Algo mais ou menos como algumas corridas de auto-
moveis, onde 0s mesmos sdo absol utamente iguai s e quem decide acompe-
ticdo € o braco (e a cabeca) do piloto.

Um indicador de que cresceu a percepcdo da importancia do co-
nhecimento nas organizactes € aprépria proliferacdo de matérias de revis-
tas especializadas ou ndo, de livros publicados sobre o0 assunto e de pales-
tras em seminérios que tratam de gestdo. Normalmente os temas desses
materiais e eventos versam sobre talento humano, inteligéncia competitiva,
capital intelectual, engenharia do conhecimento e gestdo do conhecimento.
Em comum, a reafirmag&o da importancia de uma agdo sistemética
facilitadora, por parte da organizacdo, no sentido de criar, utilizar, reter e
medir o seu conhecimento.

Assim como em outrastécnicas de gestéo que tém sido destaque no
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estudo das organizacdes (qualidade total, reengenharia, administracdo es-
tratégica, dentre outras), a Gestdo do Conhecimento - tema que adotara por
entendé-lo como avisdo mais abrangente do assunto - tem sido apresentada
de forma simplista, ndo no seu contelido, sempre rico em detalhes, mas ha
suaforma de implementacéo.

A Gestdo do Conhecimento passa, essencialmente, pelo
compartilhamento dos conhecimentos individuais para a formacgéo do co-
nhecimento organizacional. Sendo assim, a pessoa que detém o conheci-
mento € que decide se 0 compartilha ou ndo. Depende, portanto, do quanto
estamotivada paraisso. Motivacdo €, dessaforma, umaquestéo-chave para
uma bem sucedida Gest&o do Conhecimento.

O CONHECIMENTO EXPLICITO E O CONHECIMENTO TACI-
TO

Ser&o apresentadas algumas definicBes comumente utilizadas pe-
los tedricos da Gestdo do Conhecimento. Entre elas est4 a definicéo de
Polanyi (Citadaem Nonaka e Takeuchi, Campos, 1997), parao qual hadois
tipos de conhecimento: o técito e o explicito.

Tacito - referente aexperiéncia, ao poder deinovacdo e ahabilida
de dos empregados de uma companhia parareadizar astarefasdo dia-a-dig;
Explicito, ligado aos procedimentos, aos bancos de dados, as patentes e
aos rel acionamentos com os clientes.

Muito do que existe hoje em termos de tecnol ogia da informacéo,
esta vinculado a construcéo automatizada de registros do que definimos
como conhecimento explicito. S8o grandes* armazénsde dados’ queregis-
tram a experiéncia da organizacdo e, até, de terceiros, além de umagrande
diversidade de dados sobre 0 seu ambiente interno (processos, rotinas) e
externo (clientes, fornecedores, governo, concorrentes). A partir dessabase,
softwares de Ultima gerac@o conseguem realizar com rapidez o que o ser
humano levaria muito tempo parafazé-lo: processar essa grande massa de
dados etirar delainformacdes rel evantes para o sucesso do negaécio.

A respeito dessa nitida vantagem da automac&o no trabalho com o
conhecimento explicito, o mesmo n&o se pode afirmar com rel agéo ao téci-
to. O conhecimento técito € sutil e pessoal. Fica armazenado no cérebro
humano aguardando o contexto adequado paratornar-se explicito. Ndo de-
pende de repeticdo da experiéncia. Pode ressurgir num evento totalmente
distinto da experiéncia que o originou criando uma experiéncia totalmente

Revista CESUMAR - Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas



V.6, n.1 junho/2002 89

nova.

Sendo assim, o ambiente psicossocial da organizacdo passa a ser
um fator determinante para uma bem sucedida gestéo do conhecimento. O
outro estd dentro da pessoa: sua motivagao.

Para Polanyi, os seres humanos adquirem conhecimentos criando e
organizando ativamente suas proprias experiéncias. Assim, o conhecimen-
to que pode ser expresso em palavras e nimeros representa apenas a ponta
do iceberg do conjunto de conhecimentos como um todo. E acrescenta:
“ Podemos saber mais do que podemos dizer” .

O CONHECIMENTO E O ESTUDO DAS ORGANIZACOES

No estudo das organizagdes, as questbes centrais, além da evolu-
¢do da tecnologia da administragdo, recaem sobre a posse dos meios de
producdo, originariamente de propriedade do trabalhador (o artesdo) e, pos-
teriormente, dominados pel as organizagBes. Outro aspecto central trata da
divisdo de tarefas como fonte da alienagdo do trabalhador. As obras de
Taylor (Administracéo Cientifica) e de Weber (Burocracia) evidenciam essa
proposital busca da alienacdo do trabalhador para obter em contrapartida o
aumento da produtividade. Certamente esta foi uma época voltada mais
paraas maos do que paraacabegado trabal hador. M as, independentemente
daracionalizacdo do trabalho, com o conhecimento (o explicito) gerado na
administrac&o, percebe-se hessas escol as a preocupacao do uso do conheci-
mento tacito por parte dos empregados. Para Taylor, traduzida no temor de
gue os trabal hadores pudessem controlar o ritmo da produgdo. Na burocra-
ciabuscando reduzir ainfluéncia da organizacdo informal sempre pairando
acima dos regulamentos e normas.

A partir da formulacdo da teoria das decisdes de Herbert Simon,
encontram-se evidéncias de uma maior atencéo ao aproveitamento do co-
nhecimento detido pelo trabalhador. Tal teoria preconiza que uma organi-
Zacao é um sistema de decisdes. Destaforma, em todos os niveis daorgani-
zacao decisbes sdo tomadas racionalmente visando a atingir objetivos. O
individuo contribui paraaorganizacdo na medidaem que recebe incentivos
e estara permanentemente avaliando o equilibrio incentivo/contribuicéo.

As escolas mais modernas de administracéo incorporaram definiti-
vamente a visdo sistémica e o estudo do ambiente das organizacdes. Na
area das ciéncias sociais ha uma crescente participacao dessas no trabalho
organizacional. Estes doisfatos e mais o crescimento do volume e da com-
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plexidade do ambiente competitivo fizeram com que os administradores se
voltassem para 0s movimentos de gestéo participativa. Primeiramente, na
solucdo de problemas da producéo. Atual mente também na tomada de de-
cisdes que envolvem questBes criticas do negécio.

A ORGANIZACAO DO CONHECIMENTO E O TRABALHADOR
DO CONHECIMENTO

As chamadas organizacdes do conhecimento apresentam algumas
caracteristicas comuns. Uma se destacafortemente: fazem uso intensivo da
informacdo. A tecnologia da informacdo utilizada inclui ferramentas para
trabalho em grupo, umadiversidade de mei os de comunicacéo (correio ele-
trénico, INTRANET), redes internas de telefonia e de comunicacdo de da-
dos, dentre muitas outras. Seu modelo de gestdo inclui, obrigatoriamente,
um nimero reduzido de niveis hierarquicos e utilizam sempre, independen-
temente da sua configuracdo de organograma, o trabalho interfuncional (ti-
mes, células, grupos de trabal ho e de solucéo de problemas). Por consequi-
éncia, o processo decisorio é acentuadamente participativo. Todo este de-
senho visafacilitar a coleta, a assimilacdo e o aproveitamento do conheci-
mento. Segundo Stewart (Campus, 1998): “ Uma empresa tradicional € um
conjunto de ativosfisicos, adquiridos por capitalistasresponsaveispor sua
manutencao e que contratam pessoas para opera-los. Uma empresa volta-
da para o conhecimento € diferente de muitas formas (...) ndo s os princi-
pais ativos (...) sdo intangiveis como também ndo esta claro quem 0s pos-
sui ou quem é responsavel por cuidar deles’. Na organizacéo do conheci-
mento, portanto, o principal ativo € o capital intelectual.

Por extensdo, o trabalhador do conhecimento &, essencialmente, a
fonte basicadaformacéo do conhecimento na organizacdo do conhecimen-
to. Numa composicdo de seu cérebro (inteligéncia e talento), mais a
tecnologia dainformacgdo a seu dispor, temos o perfil deste novo trabalha
dor.

Este profissional, no seu dia-a-dia, analisa dados e informacdes,
comunica-se intensivamente com os demais componentes de sua equipe,
possui conhecimentos globais do hegdcio e especializacdo em sua &rea de
atuacdo. Deste modo, conduz sua especialidade ao encontro dos objetivos
do negdcio. E, potencialmente, um profissional de vendas e aproveitatodas
as oportunidades externas a sua organizacdo para vender: produtos, servi-
¢OS, imagens e marcas.
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Este perfil descrito é, ao nosso ver, 0 que apresenta o profissional
do conhecimento que encontramos com mais facilidade, normalmente, um
executivo ou um assessor. | sto pode fazer com que acreditemos que o traba-
Iho do conhecimento continuarestrito aadministracéo. Convém, ent&o, res-
saltar a visdo de Stewart: “(...) ndo é apenas o fato de que um ndmero
maior de pessoas esta executando trabalho do conhecimento; o que esta
aumentando também é o contelido de conhecimento de todo trabalho, sgja
ele agricola, operéario, burocratico ou profissional”. Em sua ascensdo, 0
trabalhador do conhecimento atera a natureza do trabalho e a forma de
gerenciar. O predominante modelo burocrético cede a vez a um modelo
flexivel, onde os relacionamentos s&o val orizados.

A GESTAO DO CONHECIMENTO

Com algumas variacdes de um autor paraoutro, a Gestao do Conhe-
cimento refere-se atodo o esforgo sistematico realizado pela organizacéo
paracriar, utilizar, reter e medir o seu conhecimento. Nessa definicdo bus-
camos abranger as visdes de alguns dos autores respeitados nesse tema,
porém, sem buscar um consenso.

N&o havendo uma definicdo consensual, ndo ha, também, uma
metodol ogia Unica que seja defendida pel os vérios estudiosos. Aliés, seria
de estranhar se houvesse. Administrar o conhecimento na organizacdo €
um processo complexo que ndo admite receitas prontas. Seriaum paralelo
com o que o Dr. Deming (Marques Saraiva, 1990), no caso da Gestdo pela
Qualidade Total, cunhava como a“esperanca do pudim instantaneo”: “ Um
obstaculo importante é a premissa de que a melhoria da qualidade e da
produtividade é alcancada repentinamente pela afirmacéo da fé'. A Ges-
téo do Conhecimento (e muitas outras técnicas administrativas) precisa,
efetivamente, apoiar-se em um quadro referencial que inclua tecnologia e
pessoas. Técnica e comportamento humano.

Descreve-se a seguir, em linhas gerais, 0s pontos que conforme
Marques Saraiva, 1990, delineia a prética da Gestdo do Conhecimento nas
organizagoes:

a)- Criacdo do conhecimento: Consiste, basicamente, em transformar o co-
nhecimento tacito em conhecimento explicito. Transformar os conhecimen-
tos individuais em conhecimento coletivo, organizacional. Esforgos neste
sentido podem incluir a criagdo de féruns de discusséo de temas de interes-
se. E um trabal ho de grupo voltado paraa solugdo de problemas, para estu-
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dos dirigidos e estudos de temas abertos. O objetivo maior € provocar uma
postura de reflex&o sobre questdes cotidianas ou ndo. O resultado final € a
criacdo de novos model os conceituai s a serem usados imediatamente ou em
oportunidades posteriores.

b) Utilizacdo do conhecimento: Neste aspecto a Tecnologia da Informacéo
faz, efetivamente, adiferenca. N&o adiantamuito investirmos nacriacdo do
conhecimento se ndo houver, na organizacéo, uma culturade pesquisavol-
tada para o aproveitamento desse conhecimento. Imaginemos quantos re-
cursos ja foram despendidos na realizacdo de seminarios internos e, que
fora 0 aspecto motivaciona louvavel, ndo se transformam numa base de
conhecimentos a ser utilizada em experiéncias posteriores. Por outro lado,
ainda que haja uma vocacao organizacional paraapesguisa, aindanecessi-
taremos de facilidades paratal. Em suma, se toda vez que um projeto for
iniciado, as equipes necessitarem mergulhar em montanhas de papéis e re-
gistros, € melhor esperar que ninguém o fara, preferindo desconsiderar as
experiéncias ja adquiridas em outras oportunidades.

¢) Retencdo do conhecimento: Reter, neste caso, pode assumir dois senti-
dos: o deassimilar ou 0 de preservar o conhecimento. No sentido de assimi-
lar, a criacdo de modelos conceituais, como jé& citado, € particularmente
valida como metodologia. |sto porque os model os possibilitam um melhor
compartilhamento e armazenamento do conhecimento gerado para posteri-
ores aplicacdes. No sentido de preservar, a consideracdo mais importante
nagestdo moderna é ade que o0 conhecimento gerado constitui patriménio,
podendo, portanto, transformar-se em dinheiro. Um exempl o destacado dessa
administracdo é transformar a carteira de patentes da organizacéo em pos-
sibilidades de alavancagem da sua prépriatecnol ogia, ou de possibilidades
comerciais a partir da venda dessas patentes a interessados.

d) Medicdo do conhecimento: De uma forma simplista (e monetarista),
podemos dizer que a quantidade de conhecimento de uma organizacdo € a
diferenca entre o seu valor de mercado e o seu valor patrimonial. O preco
devendadalotusalBM, por exemplo, daumaidéiada dimensdo que este
conceito pode assumir: 15 vezes o valor patrimonial da primeira. Medir o
conhecimento organizacional parece-nos, a principio, viavel no nivel do
conhecimento explicito. O mercado, por sua vez, avalia 0 conhecimento
explicito da organizacdo e especula sobre 0 tacito. De qualquer forma, o
conhecimento técito € a“possibilidade” que valoriza a organizacéo do co-
nhecimento.
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A MOTIVACAO NA ORGANIZACAO DO CONHECIMENTO

S80 muitas as teorias sobre a motivacao e a satisfacdo das pessoas
arespeito de trabaho. Isto, por si so, ja demonstra a complexidade do
assunto. Neste estudo, concentra-se nas teorias que consideram a
intencionalidade e as expectativas como premissas para o estudo do com-
portamento do ser humano na organiza¢do. |sto nos reporta ao estudo que
ressalta o carater racional da busca de objetivos, sgjam eles pessoais ou
organizacionais. Colocaremos dessa forma, as organizacdes e as pessoas
numa mesma base de estudo, onde ambas buscam racionalmente atingir
seus objetivos.

Segundo Motta (Record, 1991): “.... os individuos possuem objeti-
Vos que desgjam alcancar e agem intencionalmente de acordo com suas
percepcdes da realidade. A motivacéo se desenvolve somente depois de se
ter um objetivo a concretizar. O objetivo é que da impulso, ou sgja, mobili-
za as energias de um individuo e gera a intencao de se concretizar algo.
Nessa perspectiva, a motivacao se liga a acao (...) A intencionalidade do
individuo é sempre associada a sua expectativa de realizacéo.”

Outra visdo adequada para 0 estudo da motivacdo no trabalho do
conhecimento € a que define o “contrato psicologico”. Nao se trata de um
contrato convencional, ja que a suamaior parte ndo pode ser escritae nem
falada. Segundo Buono (Pioneira,1992): “ Algumas recompensas materiais
e beneficios sdo especificamente estipulados e concordados, porém os fa-
tores psicol dgicos, tais como a satisfagao no trabalho e as expectativas de
trabalho desafiante, tratamento imparcial e assim por diante sdo maisim-
plicitospor natureza. Mesmo assim, embora nédo declaradamenteesta ‘ renda
psicolégica’ talvez seja 0 componente mais critico do contrato” .

Nessa 6tica, a motivacdo depende de duas condicdes basicas:

* Até que ponto as expectativas das pessoas sobre o que a organizacdo Ihes
dard e o que eles devem dar a organizacdo em troca coincidirem com as
expectativas da organizacéo em relacdo ao que elaira dar e receber; e

» Supondo que haja um acordo entre os dois conjuntos de expectativas, a
natureza do que é efetivamente intercambiado (por exemplo, dinheiro em
troca de tempo no servico, satisfacdo social e segurangca no emprego em
troca de trabalho duro e lealdade, oportunidades de crescimento e desen-
volvimento em troca de trabalho de alta qualidade de esforcos criativos, ou
combinacdo variadas dessas coisas).

Nas organizacdes do conhecimento, onde o trabalho intelectual sera
cadavez mais predominante, mais 0s contratos de trabal ho ser&o psicol 6gi-
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cos. OrganizacBes e pessoas estardo mais envolvidas na identificacgo das
expectativas dos outros. Reter talentos dependera fundamental mente disso.

Como acréscimo, na“erado conhecimento” os sistemas de autori-
dade com énfase no controle e na coercéo estardo definitivamente sepulta-
dos. Também as normas e os valores da organizacéo seréo decisivos para
definir quem ira (poder/querer) trabalhar para ela.

CONCLUSAO

Conclui-se que nossareflexdo reafirmando o quanto sera cadavez

maisimportante aidéiade que o aprendizado na organizac&o, com o poste-
rior conhecimento gerado e utilizado, € o seu principal diferencial competi-
tivo.
Entende-setambém, que a Gest&o do Conhecimento pode se constituir numa
metodol ogia adequada a preservacdo e a boa utilizacgo desse conhecimen-
to em prol da sobrevivéncia das organizacGes no mercado competitivo.
Ressalvamos, porém, a necessidade de inclusdo com destague nos passos
deimplementacdo dessa gestdo, daquestdo damotivacdo. Naverdade, como
guestdo central.

N&o se trata meramente de uma visdo humanista, mas uma questéo
de negécio. Uma idéia de que se a organizacéo busca racional mente au-
mentar 0s seus lucros, por outro lado, seu empregado também busca obter
resultados positivos a partir de seu esforco.

Acredita-se que a Gestao do Conhecimento superara o incomodo

status de “modismao” para se constituir, efetivamente, numa pratica moder-
na de gerenciamento, ultrapassando os teoricos e tratando com seriedade a
relacdo entre as organi zagOes e seus empregados.
Incluird, obrigatoriamente, o uso intensivo da Tecnologia da Informacéo,
mas estara permanentemente voltada para a manutencdo de um ambiente
organizacional que sgja, acimadetudo, inspirador. E assim que acriatividade
€ despertada nas pessoas.

N&o se pode esquecer das mudancas que vém ocorrendo em todo o
mundo. As pessoas aumentam 0s questionamentos sobre tudo e, principal-
mente, quanto ao seu trabal ho. Buscar amotivacdo das pessoas com discur-
sosideol 6gicos sobre anobreza do trabal ho, jAndo surte os mesmos efeitos
do inicio do século. Até porque ser um bom profissional (no sentido tradi-
cional de eficiéncia, disciplina, etc.) ja ndo é suficiente para se manter um
emprego. E preciso algo mais, o queinclui apropria capacidade de renovar
0 seu conhecimento.
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Sendo assim, todos (organizacfes e pessoas) estardo dedicados a adminis-
trar o seu conhecimento nos préximos anos. A grande maioria entendera o
valor desse capital intelectual nas suas vidas. O seu valor nalégicacompe-
titiva da economia. Estardo, atentos a sua obtencao, utilizacéo e, até mes-
mo, na sua medi ¢ao.

Administrar nesse contexto exigird cadavez mais gerentesde edo
conhecimento.
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INTELLECTUAL CAPITAL —THE NEWAND DEFINITIVE
ORGANIZATIONAL WEALTH.

ABSTRACT: The Organizational work searched for a period of time to take the
power from the worker’s participation in his own work and his own domain on
work.

First, is started to use the machines in place of the hands of the worker and tools,
forcing (it forced) theworker leave hishouseto work. Later, theindustry divided in
parts the worker’s activity (or job) to alienate completely (or alienating) al the
business and use wel hisarms.

Today, the number of organization are much bigger, it practilly doesn’t exist frontiers
any morefor business and machines. Well, the machinesall business have the same,
the competition in won because of who manages the machines. The old fashinable
strong worker doesn’'t mater anymore. Whats doctor’sinside hismind in what makes
the difference. But, besides the tools were taken from the worker by economic
power, thistimeexcluding all the cirgiry processforced, theworker’sbrainisgoing
to need to expose hisintellect. (intellectual

Intuit.)

The world more and more require intelligent and people that are able to show the
difference trough of the result. They will have a place in the market.

Revista CESUMAR - Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas



