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RESUMO

Este artigo contextualiza Peter Ferdinand Drucker, focando especificamente o
trabalhador do conhecimento, conceito langado por ele em 1969 em seu livro “Uma
era de descontinuidade”, e que, segundo o mesmo, séo individuos que aplicam ao
trabalho produtivo, ideias, conceitos e informacdes, mais do que forca fisica e
habilidade manual. A questdo de pesquisa estd em refletir se o conceito de
trabalhador do conhecimento ainda é atual. Os objetivos propostos sdo: analisar a
visdo da administracdo sobre o trabalhador e sua evolugdo ao longo do tempo,
revisitar as contribuicdes dadas por Peter Drucker com o conceito de trabalhador do
conhecimento, e confrontar o pensamento desse importante teodrico da
administracdo moderna com o pensamento contemporaneo na area de gestdo de
pessoas. A pesquisa realizada foi essencialmente tedrica, descritiva e qualitativa,
utilizando como procedimentos a pesquisa bibliografica. Para possibilitar a validacéo
da contemporaneidade do conceito, revisitou-se 0 histérico da visdo da
administracdo sobre o trabalhador, e sua evolucdo até a Gestdo de Pessoas.
Identificou-se aderéncia dos conceitos da Gestdo de Pessoas com o conceito de
trabalhadores do conhecimento, de Peter Drucker, sendo o principal elo o
compartilhamento da visdo de que as pessoas sdo parceiras da organizacdo. O
termo parceria aparece com grande énfase em ambas as abordagens, tanto na
Gestao de Pessoas quanto no conceito de trabalhador do conhecimento.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa enfatiza o pensamento de Peter Ferdinand Drucker sobre o
trabalhador do conhecimento, individuo que aplica ao trabalho produtivo ideias,
conceitos e informacdes, mais do que forca fisica e habilidade manual, e que séo
valorizadas por sua capacidade de atuar com o conhecimento de sua area. Conceito

langado no ano de 1969 pelo autor em seu livro “‘Uma era de descontinuidade”, e
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que, segundo 0 mesmo, S&0 pessoas que sao valorizadas por sua capacidade de
atuar com o conhecimento de sua area.

A intencédo é verificar sua contemporaneidade sob 6tica do moderno conceito
de ARH — Administracdo de Recursos Humanos, a Gestdo de Pessoas, e frente
ambiente, de grandes mudancas e incertezas, vivenciadas pelas organizacdes
atualmente. Foi comparado o pensamento de Drucker com teorias consideradas
referencias em ARH na atualidade. Buscando assim referendar a
contemporaneidade dos ensinamentos desse lendario pensador.

Analisando as perspectivas futuras da administragdo, Chiavenato (2004)
prevé o fim das organizacdes burocraticas que ainda existem hoje. Isso devido a
inadequacdo das mesmas aos novos paradigmas vigentes, como as rapidas e
inesperadas mudancas, organizacbes mais complexas e globalizadas, e
necessidade de pessoas com as mais diversas competéncias que trardo junto
problemas de coordenacdo. “A tarefa administrativa tende a ser incerta e
desafiadora pelas mudancas e transformacdes cheias de ambiguidades e
incertezas.” (CHIAVENATO, 2004, p.12)

Toffler afirma que estamos passando por grandes mudancas:

Uma poderosa maré se eleva através de grande parte do mundo inteiro,
criando um ambiente novo, frequentemente extravagante, para trabalhar,
brincar, casar-se, criar filhos e aposentar-se. [...] Os sistemas de valores se
estilhagcam e se destroem, enquanto os botes salva-vidas da familia, a igreja
e o0 estado séo violentamente sacudidos. (TOFFLER, 1980, p. 15)

Como podemos constatar na obra ‘a terceira onda’ de Alvin Toffler, citada
acima, vivemos em uma era de transformacdes profundas, isso impacta toda
sociedade, e tem grande relevancia para as organizacfes, sejam publicas ou
privadas.

A questdo a ser respondida é: o conceito de trabalhador do conhecimento,
lancado por Peter Drucker em 1969, é atual? Assim, o objetivo geral é refletir sobre
o conceito de trabalhador do conhecimento na contemporaneidade, para isso tragou-
se como objetivos especificos: rever a visdo da administracdo sobre o trabalhador e
sua evolucao; revisitar as contribuicbes dadas por Peter Drucker ao conceito de
trabalhador do conhecimento; e, confrontar o pensamento desse importante tedrico
da administracdo moderna com o pensamento contemporaneo na area de gestédo de

pessoas.
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O estudo se justificativa devido a relevancia dos ensinamentos de Peter
Drucker para a administracdo durante varias décadas, tendo escrito dezenas de
livros, sendo considerado a pai da Administracdo moderna pelos mais relevantes
autores do campo administrativo. Passadas varias décadas do lancamento do
conceito, se faz necessario revisitar e verificar sua atualidade, isso devido a
importancia para 0 meio académico e para gestores a comprovacdo de sua
aplicabilidade no contexto atual. Tendo escrito sobre os mais diversos e relevantes
temas da sociedade e das organizacdes, devido ao seu vasto conhecimento em
areas distintas, o que o caracterizava também como um filosofo da gestdo, ha
necessidade de sintetizar alguns de seus ensinamentos na area de Recursos
Humanos.

O artigo esta estruturado tendo inicialmente, apds esta introducéo, secdo com
breve resgate histérico da administracdo e sua visdo sobre o trabalhador ao longo
do século XX até os dias atuais, enfatizando as contribuicbes de tedricos da
Administracdo Cientifica, da escola das Relacbes Humanas, e de tedricos
contemporaneos de Gestdo de Pessoas, onde podemos identificar os conceitos
mais atuais em ARH. A secdo seguinte descreve Peter Drucker, o trabalhador do
conhecimento e sua produtividade; nessa secéo, o conceito lancado em 1969 em
seu livro “Uma era de descontinuidade” sera revisitado. Outra se¢cao com reflexdes
sobre o trabalhador do conhecimento na atualidade, & luz dos modernos conceitos

de Gestdo de Pessoas. Por fim, uma secao para as consideracdes finais.

2 O TRABALHADOR: DA ADMINISTRACAO CIENTIFICA A GESTAO DE
PESSOAS

Para Feracine (2011), desde as primeiras organizacdes era possivel observar
a existéncia de conflitos entre Capital e Trabalho. Os donos do capital acreditavam
gue os objetivos das organizacdes (lucro, produtividade, maximizacédo da utilizacao
de recursos...) ndo eram compativeis com 0s objetivos dos empregados, ja que
esses apenas queriam melhores salarios, beneficios, segurangca no emprego e
desenvolvimento pessoal. Feracine (2011, p. 30) afirma: “A luta de classes

caracteriza a histéria das sociedades como lei universal, nada mais certo.



Impensavel o dinamismo interno de cada sociedade sem a luta intestina entre
classes.”

Revisando a historia da administracdo, em sua passagem pelas teorias
administrativas, facilmente identifica-se na Escola da Administracado Cientifica, que
teve como seu maior expoente Frederick Winslow Taylor, para verificarmos diversas
inovacdes do ponto de vista técnico, como: a divisdo do trabalho dos operarios em
etapas e padronizacdo das atividades executadas na producado, simplificacdo dos
movimentos do trabalhador para a execucédo de uma tarefa, estabelecimento de um
tempo padrédo para realizagdo de cada atividade, estabelecimento de metas de
producdo para o trabalhador, melhoria dos métodos e das ferramentas de trabalho.

Para Maximiano (2007) Taylor e seus colegas do movimento da
Administracdo Cientifica acreditavam que a prosperidade econdmica somente seria
viabilizada com a maximizagao da produtividade dos trabalhadores. E essa, somente
seria possivel com trabalhadores mais eficientes. Sendo a eficiéncia somente
conseguida com o redesenho do trabalho e com mudanca de atitude dos
trabalhadores. A necessidade de redesenho do trabalho era um imperativo, visto a
auséncia de método de trabalho a época. Os trabalhos eram embasados em palpites
e intuicdo dos empregados, o que impossibilitava avaliacdo de desempenho pelos

administradores.

As contribuicbes que Taylor deixou, para resolver esses problemas,
contam-se entre as mais importantes da histéria das teorias da
administracdo. Muitas das ideias de Taylor sdo usadas até hoje e
provavelmente continuaréo a ser. (MAXIMIANO, 2007, p.31)

Com a finalidade de ganhar escala — producdo em massa, e assim reduzir
custos e oferecer produtos com precos mais atrativos, Henri Ford investiu na
especializacdo do trabalho, dessa forma cada empregado passou a executar uma
Gnica tarefa, trabalhando numa posicado fixa na linha de producédo, eliminando
desperdicios de tempo, com a criagdo da linha de montagem. (MAXIMIANO, 2007)

Ainda para Maximiano sobre a importancia de Taylor e Ford:

A grande aceitagdo dos principios da administracao cientifica e da linha de
montagem € responsavel pela notavel expansédo da atividade industrial em
todo mundo. Se vocé entrar neste exato instante em qualquer fabrica de
grande porte, em qualquer lugar do planeta, podera constatar que Taylor e
Ford iriam sentir-se em casa. (MAXIMIANO, 2007, p.33)



2.1 A escola das relagbes humanas e a evolucao da visédo sobre o trabalhador

A preocupacdo quanto a necessidade de politicas para satisfacdo das
pessoas se inicia com o advento da Escola das Rela¢cdes Humanas, na década de
30, que surgiu como reagdo a Teoria Classica da Administragdo, que tinha Taylor
como seu maior expoente, e que focava a tarefa, exclusivamente. A partir de entdo a
abordagem passa a ser humanistica e ndo mecanicista, a preocupacdo com as
pessoas ganha grande relevancia.

Para Chiavenato (2004), a Teoria das Relagcdes Humanas tem suas origens
em diversos fatos, entre 0os mais importantes: a necessidade de humanizar e
democratizar a Administracao, libertando-a dos conceitos rigidos e mecanicistas da
Teoria Classica; o desenvolvimento das ciéncias humanas, principalmente da
psicologia, e sua crescente influencia intelectual e suas primeiras aplicacbes a
organizacao industrial; as conclusdes da experiéncia de Hawthorne, realizada entre
1927 e 1932, sob a coordenacdo de Helton Mayo, que puseram em cheque 0s
principais postulados da Teoria Classica da Administracéo.

A experiéncia na fabrica de Hawthorne da Western Eletric Company ocorreu
para avaliar a correlacdo entre a iluminagcdo e a eficiéncia dos operarios. O
experimento foi conduzido por Elton Mayo, e estendeu-se a fadiga, acidentes de
trabalho, rotatividade de pessoal e ao efeito das condi¢cdes trabalho sobre a
produtividade. Os pesquisadores verificaram que os resultados da experiéncia eram
prejudicados por variaveis de natureza psicologica. (CHIAVENATO, 2004)

As conclusdes a que chegou Mayo e sua equipe, e que formaram uma nova
filosofia de administracéo, foram, segundo Maximiano (2007):

a) a qualidade do tratamento dispensado pela gerencia aos trabalhadores

influencia fortemente seu desempenho. Obtendo-se melhor desempenho
a medida que bom tratamento é observado pelos trabalhadores;

b) o sistema social formado pelos grupos determina o resultado do individuo,
que é mais leal ao grupo que a administracdo. A empresa obtém
resultados positivos quando o grupo resolve ser leal a administracao;

c) os supervisores deveriam fazer o papel ndo de capatazes, mas de

intermediarios entre os grupos de trabalho e a administrag@o superior.



2.2 A visao do trabalhador na contemporaneidade

Conforme podemos ver em Chiavenato (2010), o século XX trouxe grandes

transformacdes que mudaram para sempre as empresas e sua administracao.

Mudancas essas que também transformaram sobremaneira a forma de administrar

as pessoas e seu trabalho nas organizacdes. Ao longo do século XX vivemos trés

eras organizacionais distintas, a saber:

a)

b)

c)

a Industrializacdo Classica, que se estende deste a Revolugao Industrial e
vai até meados de 1950, predominou os departamentos de pessoal e
depois os departamentos de relagdes industriais. Como as pessoas eram
consideradas simples apéndice das maquinas, vistas apenas como mao-
de-obra, esses 6rgdos basicamente lidavam com as questdes
burocréticas que envolviam os trabalhadores;

a Era da Industrializacdo Neoclassica, que inicia na década de 1950 e vai
até a década de 1990, predominou os departamentos de recursos
humanos que além das atribuicbes operacionais e burocraticas possuiam
funcdes taticas, tais como: recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacéo,
remuneracao, higiene e seguranca do trabalho e de relagdes trabalhistas
e sindicais. Essas atividades eram desenvolvidas de forma centralizada e
como monopolio da ARH,;

ja na Era da Informacao, que inicia na década de 1990 e chega até os
dias de hoje, os departamentos de recursos humanos dao lugar a Gestéo
de Pessoas, onde lidar com os colaboradores deixou de ser problemas e
passou a solucao, transformando-se em vantagem competitiva para as
organizacbes que se destacam em politicas de RH. Atividades
burocraticas e operacionais séo terceirizadas, as praticas de RH sao
delegadas aos gestores diretos que passam a ser 0s gestores de
pessoas, as equipes de RH passam ao papel de consultores internos e a
se preocupar com atividades estratégicas ligadas ao futuro da
organizacdo. As pessoas agora sao consideradas parceiras e nao mais
apenas agentes passivos, ganhando papel de destaque, acima dos

demais recursos organizacionais.

Conceituando a moderna Gestao de Pessoas, Chiavenato (2010) ressalta a

importancia da parceria entre especialistas e gestores nos varios processos da



Gestdo de Pessoas a fim de obter efeitos sinérgicos e multiplicadores as pessoas e

a organizacao:

Gestdo de Pessoas é 0 conjunto integrado de atividades de especialistas e
de gestores — como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas — no sentido de proporcionar competéncias e
competitividade a organizacdo. (CHIAVENATO, 2010, p. 9)

Ainda para Chiavenato (2010), nessa visdo contemporanea do RH, as

pessoas passam a ser a principal base da nova organizacao:

Nesta nova concepcdo, as pessoas deixam de ser simples recursos
(humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimentos, habilidades, competéncias,
aspiracbes e percepcdes singulares. S8o 0s novos parceiros da
organizacgdo. (CHIAVENATO, 2010, p. 39)

2.2.1 Aspectos fundamentais da moderna gestéo de pessoas

Chiavenato (2010) lista 5 aspetos fundamentais da moderna Gestdo de

Pessoas,

esses fundamentos pdem o ser humano no centro da estratégia

empresarial, como mola propulsora das organizacdes de sucesso:

a)

b)

as pessoas como seres humanos: as empresas devem considerar as
pessoas como pessoas e nhdo como mero recursos da organizagdo, ou
seja, dotados de personalidade, historia pessoal, dotados de
competéncias indispensaveis a gestdo dos demais recursos;

as pessoas como ativadores de recursos organizacionais: sdo capazes de
dinamizar a organizacao, e nao agentes passivos e inertes;

as pessoas como parceiras das organizacfes: as pessoas fazem
investimentos na organizacdo, como por exemplo, esforco, dedicacao,
responsabilidade, comprometimento e riscos. E com iSso esperam retorno
razoavel, sendo que quanto maior a satisfacdo com retorno, maiores
serdo os investimentos das pessoas. Elas esperam retornos satisfatérios
em salarios, incentivos financeiros, crescimento profissional, satisfacéo e
carreira, para citar alguns importantes. Dessa forma havera uma
reciprocidade entre organizacéo e pessoas, uma relagdo de ganha-ganha,

parceria,



d) as pessoas como talentos fornecedores de competéncias: sdo as pessoas
gue possuem as competéncias essenciais ao sucesso da organizacao,
nao maquinas e equipamentos ou tecnologias, por exemplo;

e) as pessoas como capital humano das organizacfes: as pessoas Sao 0
principal ativo da organizacéo, o que agrega inteligéncia ao negacio.

O antigo relacionamento de conflito entre empresa e seus empregados ganha
novos contornos no modelo moderno de ARH, mudando para relacdo de ganha-
ganha, ou seja, parceria. Onde cada integrante dessa parceria investe seus recursos
na empresa para obterem retornos adequados. Na atualidade, as pessoas deixaram
de ser, nas organizacdes bem sucedidas, apenas recursos organizacionais que
precisam ser planejados, organizados, direcionados e controlados para tornarem se
parceiras. Com esse novo status passam a fornecedores de recursos as
organizagdes, assim como os demais fornecedores de insumos ou tecnologias, 0s
acionistas, os clientes. As pessoas da organizagao contribuem com conhecimentos,

capacidades e habilidades.

3 PETER DRUCKER

Conforme relata José Salibi Neto (2006), diretor editorial da revista HSM
Management, Peter Drucker foi "fundador” da disciplina do management, pensador
prolifico, analista sagaz e educador nato. Nascido em Viena em 1909, concluiu sua
etapa de formacdo académica basica na universidade de Frankfurt, Alemanha, com
doutorado em legislacédo publica e internacional. Depois de trabalhar um tempo em
Londres como economista e jornalista, radicou-se em 1937 nos Estados Unidos,
onde dois anos mais tarde publicaria seu primeiro livro, The End of Economic Man.

Sua carreira docente teve dois momentos-chave. Em 1950 incorporou-se
como professor de management a escola de administracdo de empresas da
University of New York e, em 1971, foi designado titular da catedra de ciéncias
sociais na Claremont Graduate University, da Califérnia, cuja escola de management
leva, desde 1987, o nome de Drucker.

Drucker foi colunista habitual do Wall Street Journal entre 1975 e 1995 e
colaborador de diversas publicagdes, incluindo Harvard Business Review, The

Atlantic Monthly e The Economist. Como consultor, assessorou diversas



organizacbes de todo tipo, de empreendimentos até grandes corporacfes, de
entidades do terceiro setor até governos. Em 11 de novembro de 2005, no dia de
sua morte, era um dos intelectuais mais respeitados do mundo.

Peter Drucker € considerado o pai da administracdo moderna, ao inventar a
administragao de empresas como disciplina, conhecida como gerenciamento ou
gestdo. Segundo Drucker, o management € mais uma arte do que uma ciéncia.
Lancou conceitos inovadores e essenciais, como trabalhador do conhecimento. Ele
tinha uma incrivel capacidade de observacdo da realidade e grande sensibilidade

gue Ihe propiciaram antecipar tendéncias.

3.1 O trabalhador do conhecimento segundo Peter Drucker

No ano de 1969, Peter Drucker publica a primeira edicdo de “Uma era de
descontinuidade”, quando analisa quatro grandes areas de ruptura: a explosao
tecnoldgica, a passagem de uma economia internacional para uma economia global,
a nova realidade sociopolitica de instituicbes pluralistas e a emergéncia do
trabalhador do conhecimento. Este artigo tem o objetivo de rever os conceitos
expostos ao longo de sua carreira como escritor sobre trabalhador do conhecimento.
Tema que foi recorrente em grande parte de sua obra ao longo de sua vida. J& em
“‘Uma era de descontinuidade”, Drucker vislumbra que as pessoas educadas serao
um novo grupo de poder, consequéncias da transformac¢do do conhecimento como
novo capital da economia. Nessa obra ele apresenta o trabalhador do conhecimento
como individuo que aplica ao trabalho produtivo ideias, conceitos e informacdes,
mais do que forca fisica e habilidade manual, sendo pessoas que sdo valorizadas
por sua capacidade de atuar com o conhecimento de sua area.

Conforme relata Drucker (2002), ao contrario do passado quando o0s
superiores ja haviam desempenhado as atividades de seus subordinados, isso hoje
nao mais acontece como regra. Isso significa que ndo necessariamente um superior
sabe fazer o que seu ‘subordinado’ esta fazendo. O superior em organiza¢des que
empregam trabalhadores do conhecimento ndo, em geral, realizaram o trabalho do
subordinado ao longo da carreira. No entanto, o trabalhador do conhecimento
necessita de instrucbes de seu superior, assim como definicdo do programa da

organizacdo, ou seja, seus valores, padrbes, desempenhos e resultados.
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Trabalhadores do conhecimento podem sabotar mesmo o0 mais capaz dos

superiores, assim como 0 mais autocratico.

Trabalhadores do conhecimento ndo sao subordinados; “sdo associados”,
pois, assim que ultrapassam o estagio de aprendizes, os trabalhadores do
conhecimento com certeza sabem mais das suas tarefas do que seu patrao
— ou entdo de nada valeriam. Na realidade, o fato de eles saberem mais
sobre seu trabalho do que qualquer um dentro da organizacdo é parte da
definicdo do trabalhador do conhecimento. (DRUCKER, 2002, p. 278)

Como entdo administrar os trabalhadores do conhecimento? Numa relacao
em que subordinados e superiores se nivelam, o ideal € os empregados serem
tratados como parceiros, isso considerando o conceito de parceria, onde todos séo
iguais, portanto, ndo podem receber ordens. Devem ser persuadidos.

Uma vez que a moderna organizacédo consiste de especialistas intelectuais,
ela precisa ser uma organizacdo de iguais, de colegas e associados.
Nenhum conhecimento se classifica como superior a outro; cada um é
julgado por sua contribuicdo a tarefa comum, e ndo por qualquer
superioridade ou inferioridade inerente. Portanto, a moderna organizacao
ndo pode ser de chefe e subordinado. (DRUCKER, 2002, p. 42)

Segundo relata De Massi (2000), estamos saindo de uma sociedade
industrial, onde prevaleceu a atividade fisica no trabalho, para a sociedade pés-
industrial, onde o trabalho produtivo sera predominantemente intelectual criativo,
privilegiando o que chama de 6cio criativo, onde as maquinas trabalhardo num ritmo
acelerado e os seres humanos terdo mais tempo para refletir, idear. A sociedade
pos-industrial exige para a produtividade, a concepc¢ao de ideias, um corpo quieto e
uma mente irrequieta. “O trabalho pds-industrial € caracterizado pela
desestruturacdo. O trabalho fisico, como ja dissemos, é delegado as maquinas, e o
trabalho ideativo, aos homens.” (DE MASSI, 2000, p. 205).

3.2 A produtividade do trabalhador do conhecimento

Em seu livro “Desafios Gerenciais para o Século XXI”, Drucker discorre sobre
a produtividade do trabalhador do conhecimento. Nele afirma que a organizagao
empregadora tera de redefinir sua finalidade e de sua gerencia, passando a ser
dupla, satisfazer os proprietarios legais e os trabalhadores do conhecimento. E



11

precondi¢cdo essencial de sobrevivéncia e sucesso das organizagdes, a capacidade
de atrair, reter e tornar produtivo o trabalhador do conhecimento. Drucker (2007)
apresenta seis fatores que considera determinantes a produtividade desses
profissionais:

a) aresposta adequada a pergunta: “Qual é a tarefa”;

b) o autogerenciamento e a autonomia (a responsabilidade pela

produtividade deve ser dos proéprios trabalhadores do conhecimento);

c) a inovacdo continuada como parte do trabalho, da tarefa e da

responsabilidade;

d) o aprendizado e 0 ensino continuos;

e) a qualidade da producdo, que, no minimo, € tdo importante quanto a

guantidade produzida;

f) o tratamento do trabalhador como um ativo que deseja trabalhar para a

empresa.

A produtividade do trabalhador do conhecimento provavelmente se tornara o
centro da atencdo da moderna ARH, assim como aconteceu ha um século na busca
da produtividade do trabalho operario, com Frederick W. Taylor e seus
contemporaneos. O desafio e trabalho do RH agora, segundo Drucker (2002, p.
280): “Nao €& “administrar” pessoas. A tarefa € liderar pessoas. E o objetivo é
transformar as sinergias e conhecimentos individuais de cada individuo em

produtividade.”

O “publico” mais importante da alta administracdo na organizacdo do
conhecimento — e o que mais precisa de relacionamento com a alta
administracdo — s&@o os trabalhadores do conhecimento mais jovens e
altamente especializados. Eles sdo os que terdo mais dificuldade em
compreender os propésitos da alta administragdo, em considerar a empresa
como um todo e em se concentrar nos objetivos e no desempenho da
organizacdo. No entanto, serdo os que, em razdo de seu conhecimento,
terdo mais chances de influenciar a organizacdo, ainda no comeco de suas
carreiras. Em qualquer empresa, de qualquer tamanho ou complexidade, o
grupo da alta administragdo precisa organizar seus relacionamentos com
esses jovens profissionais do conhecimento. (DRUCKER, 2012, p. 86)

4 RESULTADOS

Ao longo do século XX, podemos observar o modo como o trabalhador era

visto e tratado pelos tedricos da administragdo no inicio do século. Taylor e seus
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colegas do movimento da Administracao Cientifica acreditavam que a prosperidade
econdmica somente seria viabilizada com a maximizagdo da produtividade dos
trabalhadores, porém a preocupacdo era total com a tarefa. Como visto, a
preocupacao continua a ser com a produtividade, mas o foco para sua obtencéo nao
mais é a tarefa e sim o trabalho intelectual. O trabalhador do conhecimento € o
grande responsavel pela produtividade do trabalho. As empresas e gestores,
portanto, tem o desafio de tornar produtivo tais trabalhadores, se quiserem
prosperar, ou mesmo se manterem no mercado. Nao se pode mais negligenciar
politicas que busquem a satisfacdo desses trabalhadores sob pena de perder suas

contribuicbes para o sucesso empresarial.

5 METODOLOGIA

Conforme Silveira e Cordova (2009), esta pesquisa foi essencialmente
tedrica, descritiva e qualitativa. Teorica por fazer uma analise do conceito
trabalhador do conhecimento e sua aplicabilidade na atualidade, utilizando
embasamentos tedricos do autor do conceito e de outros pensadores. Quanto aos
procedimentos, este trabalho foi elaborado através de pesquisa bibliografica, uma
vez que utilizou como base material j& disponivel. Quanto a abordagem é uma
pesquisa qualitativa, preocupada com aspectos da realidade que ndo podem ser
quantificados, centrando-se na compreenséao e explicacdo da dinamica das relagbes
sociais. Trata-se ainda de pesquisa descritiva por ter como objetivo descrever as
caracteristicas do trabalhador do conhecimento, buscando proporcionar uma Visao
sobre o conceito.

Ainda sobre pesquisa descritiva, diz Vergara:

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populacéo ou
de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagbes entre
variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os
fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagdo.
(VERGARA, 2013, p. 42)
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal do artigo foi revisitar o pensamento de Peter F. Drucker
sobre o trabalhador do conhecimento, pessoas que sao valorizadas por sua
capacidade de atuar com o conhecimento de sua area, conceito langcado em 1969
com seu livro “Uma era de descontinuidade”, buscando referendar a
contemporaneidade dos ensinamentos desse pensador.

A versdo moderna da Gestdo de Pessoas traz o ser humano para o centro
das preocupacdes dos gestores contemporaneos. As empresas devem considerar
as pessoas como pessoas e Ndo como meros recursos da organizagao, ou seja,
dotados de personalidade, histéria pessoal, dotados de competéncias
indispensaveis a gestdo dos demais recursos. As pessoas fazem investimentos na
organizacdo, dessa forma deve haver reciprocidade entre organizacdo e pessoas,
uma relacéo de parceria. As pessoas agora sao consideradas parceiras e nao mais
apenas agentes passivos, ganhando papel de destaque, acima dos demais recursos
organizacionais.

Identificou-se grande aderéncia dos conceitos da moderna Gestao de
Pessoas, vistos em Chiavenato, com o conceito de trabalhadores do conhecimento,
de Peter Drucker. Sendo o principal elo o compartilhamento da visdo de que as
pessoas sdo parceiras da organizacao, visto que investem recursos na mesma. O
termo parceria aparece com grande énfase em ambas as abordagens, tanto na
Gestao de Pessoas quanto no conceito de trabalhador do conhecimento. O conceito
de trabalhador do conhecimento e o trabalho na sociedade pos-industrial, relatado
por Domenico De Massi, também apresentam grande afinidade. Observa-se,
portanto, a contemporaneidade do conceito quando comparados ao que ha de mais
atual na literatura da administracdo de pessoas e da sociologia do trabalho.

Recomenda-se como continuidade desta pesquisa o0 estudo sobre como as

organizacdes aplicam o conceito de trabalhador do conhecimento.
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