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FERRARA JUNIOR, Carlos. A dignidade do profissional na gestdo universitaria
na perspectiva da intermediacdo da Bioética e da Economia de Comunhé&o.
2016. Tese (Doutorado em Bioética) - Centro Universitario Sdo Camilo, S&o
Paulo, 2016.

O trabalho subordinado na Gestdo Universitdria e o poder diretivo do
empregador se entrelacam no cotidiano das relacdes laborativas por forca do
mesmo contrato de trabalho contrapondo de um lado o empregado, pessoa fisica
que exerce atividades mediante salario, subordinacdo, habitualidade e
pessoalidade e do outro, 0 empregador responsavel pela dire¢cao das atividades
prestadas. Este contexto destaca o limite do poder diretivo em respeito a
dignidade do profissional que cumpre com o objetivo fim da empresa e a sua
funcdo social no mercado empresarial. O escopo desta pesquisa consiste no
entender o poder diretivo dos gestores frente ao corpo docente que viabilize uma
gestao universitaria satisfatéria com trocas humanas de alteridade em respeito
a valorizacdo da dignidade profissional. A pesquisa exploratoria, descritiva e
explicativa a partir de revisdo bibliografica, objetiva a verdade através de uma
atitude critica e racional. Destaca as relacdes existentes entre o desvio do poder
diretivo e a convivéncia do empregado deste segmento apresentando sua
vulnerabilidade como fator para a desvalorizagcdo da dignidade profissional na
gestdo universitaria. A convivéncia em ambiente onde docentes e demais
profissionais da gestdo universitaria agem nos estreitos limites do contrato de
trabalho pode gerar uma convivéncia altamente insatisfatéria. Esta atuacéo deve
estar pautada na chamada gratuidade, diferente da gentileza e da boa educacgéo
ou de uma simples beneficéncia. Essa gentileza s6 existe se a gestao respeitar
a dignidade profissional pautada nas premissas do direito & autonomia, do dever
de ndo-maleficéncia e na avaliacdo critica de beneficios frente aos riscos, 0 que
coibe a existéncia de assédio moral. A gestdo atual, com desrespeito a estes
referenciais, é justificada pela suposta dificuldade da obtencdo do lucro e o
alcance do resultado positivo de sua gestdo organizacional além do poder
hierarquico. Por se tratar de uma pesquisa que busca a valoriza¢ao da dignidade
profissional na Gestdo Universitaria e atentando sobretudo pela coibicdo do
Assédio Moral, fato esse muito comum em nosso cotidiano de trabalho, optamos
por ensinamentos contidos no Projeto da Economia de Comunhdo e
especialmente, pela intermediacdo da Bioética como area de conhecimento
constituida pela convergéncia de diversos saberes de forma inter, multi e
transdiscilplinar, conduzindo-nos ao caminho certo na busca de nossos valores
e objetivos.

Palavras-Chaves: 1. Bioética 2. Vulnerabilidade 3. Alteridade 4. Assédio Moral
5. Economia de Comunhao



FERRARA JUNIOR, Carlos. A dignidade do profissional na gestdo universitaria
na perspectiva da intermediacdo da Bioética e da Economia de Comunhé&o.
2016. Tese (Doutorado em Bioética) - Centro Universitario Sdo Camilo, S&o
Paulo, 2016.

The subordinate work in University Management and the governing power of the
employer intertwine in daily worker relations under the same employment
contract opposing one side of the employee, an individual who does business
through salary, subordination, regular and personally and on the other, the
employer responsible for the direction of the provided activities. This context
highlights the limits of the governing power in respect for the dignity of the
individual who meets the objective end of the company and its social function in
the business market. The scope of this research is to understand the directive
power of managers outside the faculty that makes possible a satisfactory
university management with human exchanges of otherness in respect to
enhancement of professional dignity. The exploratory, descriptive and
explanatory research from literature review, objective truth through critical and
rational attitude. Highlights the relationship between the deviation of the
governing power and the employee living in this segment presenting their
vulnerability as a factor for the devaluation of professional dignity in university
management. The living environment where teachers and other professionals of
the university management act in the narrow confines of the employment contract
creates a highly unsatisfactory living. This action should be guided by the
gratuitous call, unlike the kindness and good education or a simple kindness. This
kind exists only if the management respect the professional dignity guided the
premises of the right to autonomy, non-maleficence duty and critical assessment
of benefits of risks, which deters the existence of bullying. The current
administration, with disregard to these references, is justified by the supposed
difficulty of obtaining profit and reach the positive result of its organizational
management beyond the hierarchical power. Because it is a survey that seeks
the enhancement of professional dignity in university management and paying
attention especially the avoidance of moral harassment, a fact very common in
our daily work, we choose teachings contained in the Project Economy of
Communion and especially by the mediation Bioethics as a field of knowledge
formed by the convergence of diverse knowledge of inter, multi and
transdiscilplinary, leading us to the right path in pursuit of our values and goals.

Key words: 1. Bioethics; 2. Vulnerability; 3. Otherness; 4. Bullying; 5. Economy
of Communion.
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INTRODUCAO

O PROJETO DE PESQUISA

O tema desenvolvido — A valorizac&o da dignidade do profissional
na Gestdo Universitaria na perspectiva da intermediacdo da Bioética e da
“Economia de Comunhao” foi pensado no exato momento em que a partir da
nossa atuagdo como gestor universitario, por vezes deparamos com a
necessidade de um labor focado ndo s6 em metas, mas em metas
integralizadoras, especialmente pensando em uma sociedade capitalista em que
o resultado positivo (lucro) deve ser alcangado a qualquer custo. Diante desses
fatos, verificamos que os gestores universitarios nem sempre consideram a
valorizacdo da dignidade do profissional vislumbrada na O6tica do direito

constitucional do trabalho.

Para fins de elaboracdo da pesquisa académica, consideramos
como gestores todos o0s envolvidos no labor da gestdo universitaria —
profissionais técnicos-administrativos, coordenadores e equipe académica — o

corpo docente.

Contudo, a duvida objeto deste estudo é: Sera possivel viabilizar uma
Gestao Universitaria mantendo a qualidade do ensino e produtividade atrelados,
por exemplo, ao resultado financeiro e metas académicas desejaveis pelas
Instituicbes de Ensino Superior, garantindo a valorizagdo da Dignidade do

Profissional?

Como obijetivos, diante da problematica apresentada, temos:
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OBJETIVO GERAL

Repensar a Gestdo Universitaria especialmente no tocante ao poder
diretivo dos gestores frente ao corpo docente, coordenadores e técnicos-
administrativos viabilizando concebé-la enquanto proposta de superacdo dos

desafios existentes, tendo em vista a valorizacao da dignidade do profissional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Estabelecer as relacdes existentes entre o desvio do poder diretivo e a
caracterizacdo do Assédio Moral como fator de desvalorizacdo da Dignidade do

Profissional na Gestao Universitaria;

- Identificar e analisar como o empregado, no curso da Gestao
Universitaria, lida com situacdes de desvalorizacdo profissional considerando

sua condicao de vulnerabilidade;

- Intermediar a Bioética e a Economia de Comunhao (EdC) nas situacdes

relacionadas a desvalorizacdo da Dignidade do Profissional

Diante das questdes apresentadas nos propomos a trazer novas
perspectivas para a gestdo universitaria visando responder o questionamento
inicial. Salientamos que esta pesquisa apresenta dilemas que sao decorrentes
da interacdo da pessoa humana com a sociedade em questdo — ambiente
académico, na questao proposta de respeito a sua dignidade, ja que se trata de

um individuo vulneravel na perspectiva do contrato de trabalho educacional.

Entendemos que os empresarios do segmento educacional — o0s

mantenedores - devem lidar com esses dilemas tentando, em inicial proporc¢ao,
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superar 0 que vivenciam, tendo em vista a necessidade do seu equilibrio
empresarial. Portanto, € de extrema importancia que os mantenedores, na
tentativa de alcancar éxito em seus objetivos do negdcio, possam fazer escolhas
corretas tanto da equipe que os acompanharg, como da gestédo, considerando a

dignidade de todos os envolvidos na coordenacéo de seus interesses.

DESENVOLVIMENTO

No item 1 apresentamos a Bioética como base tedrica desta pesquisa,
buscando resgatar a voz de renomados autores nesse campo do saber trazendo
possibilidades sobre os conceitos dos dilemas existentes na consecucao da
gestdo universitaria, tanto no ambito da pessoa humana como da gestdo

académica, envolvendo o instrumento juridico do contrato de trabalho.

No item 2 abordamos a gestdo do ambiente académico focando
especialmente o meio ambiente de trabalho e o papel dos gestores desse
ambiente, trazendo a experiéncia do empresario mantenedor com dilemas

relacionados a dignidade do profissional.

No item 3, a pesquisa se deu com relacdo ao instrumento juridico do
contrato de trabalho, tacito ou expresso e escrito ou verbal, especialmente na
area educacional. Trazemos a descricdo dos elementos da relacdo de emprego,
com as obrigagbes tanto para os empregados como para os empregadores,
avaliando a importancia da remuneracdo/salario e o respeito as normas de

protecdo naquela ambiéncia.

No item 4, a abordagem refere-se ao poder diretivo do gestor universitario

e a linha ténue existente entre esse poder e o dilema do ndo respeito a dignidade
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do profissional. Apresentamos as teorias do poder diretivo — de organizacéo, de

disciplina e de controle, bem como seus limites.

No item 5 apresentamos o Assédio Moral como a maior possibilidade
dentro do Contrato de Trabalho, de desvalorizacdo da dignidade profissional

especialmente no campo da gestao universitaria

No item 6, apresentamos o “novo”, o diferencial dentro da temética,
afirmando que apesar da necessidade do resultado em forma de lucro, ndo
obstante o foco gerencial do negécio educacional atrelado aos altos
investimentos seja com corpo académico, com o0s profissionais técnico-
administrativos ou coordenadores, seja com infraestrutura ou até mesmo com
insumos, € possivel cuidar dos colaboradores aqui intitulados gestores, no curso
da gestdo académica, na perspectiva de aplicar os fundamentos contidos na
gestdo empresarial a luz da EdC. Atrelado a essa perspectiva, trazemos a

colacdo casos de sucesso em EdC.

No item 7 desenvolvemos a intermediacdo da Bioética e da Economia de
Comunhéo para o resgate e manutencédo da Dignidade Profissional na Gestéo
Universitaria livre de qualquer interferéncia que possa prejudicar a condicdo
vulneravel do empregado nesse segmento por meio do Sistema Aberto dos

Referenciais Bioéticos.
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Quanto a metodologia de pesquisa fizemos uma revisao bibliografica por
meio de pesquisa exploratoria, descritiva e explicativa que, objetiva a verdade
através de uma atitude critica e racional. Trata-se de um estudo descritivo,

exploratorio e explicativo dentro da perspectiva da pesquisa social

A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relacbes entre variaveis (GIL, 1995: p.45). Dentre as pesquisas descritivas
salientam-se aquelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de um
grupo ou niveis de atendimento dos 6rgdos publicos de uma comunidade,
condi¢cBes de habitacdo, indice de criminalidade etc. No caso em tela, o estudo
foi dirigido para a comunidade da gestao universitaria e sua condicao de trabalho
digno dentro dos fundamentos da Bioética. Tais pesquisas vao além da simples
identificacdo da existéncia de relacbes entre variaveis, pretendendo determinar
a natureza dessa relacao. Elas tém por objetivo levantar as opinides, atitudes e

crencas de uma populagéo (GIL, 1995: p.45).

A pesquisa exploratoria, por sua vez, permite maior familiaridade com o
problema, aprimorando ideias ou descobrindo intuicdes. Tém como principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar ideias, com vistas na formulacéo
e resolucéo de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos

posteriores (GIL, 1995: p. 44).

A pesquisa explicativa tem como preocupacdo central identificar os
fatores que determinam ou contribuem para a ocorréncia dos fenébmenos.
Aprofunda o conhecimento da realidade explicando a razdo e o porqué das

coisas (GIL, 1995: p. 46).
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Uma revisao bibliografica mostra o progresso de conhecimentos sobre um
tema especifico, sinaliza as falhas e os acertos dos diversos trabalhos na area,
de forma critica. Abrange leitura exploratdria que permite a verificacdo dos dados
da obra consultada seguida de uma leitura seletiva, com vistas a escolha do
material que de fato interessa ao estudo. A leitura analitica que é feita com base
nos textos ja selecionados possibilita a interpretacdo que constitui a tltima etapa
do processo de leitura das fontes bibliogréficas e tem por objetivo relacionar o
gue o autor afirma com o problema para o qual se propdes uma solu¢do — o novo

(VIEIRA E HOSSNE, 2001).

Com efeito, a revisdo bibliografica ou de literatura, nos ajuda detectar,
consultar e obter a bibliografia e outros materiais Uteis para o propoésito do estudo
a ser realizado e foi o que constatamos em nosso trabalho, dos quais extraimos
e sintetizamos informacéo relevante e necesséria para a solu¢cdo do problema

de pesquisa apresentado (SAMPIERI, COLLADO E LUCIO, 2013: P. 76).

Como referéncias, além dos classicos da bioética, dos direitos sociais e
humanos e da gestado tanto universitaria como de pessoas no geral, nos valemos
de dados da biblioteca virtual Bireme, Scielo além de inGmeros artigos, teses e
dissertacBes disponiveis na Web e no Instituto Filadélfia, que cuida
exclusivamente de assuntos relativos aos aspectos do Movimento dos Focolares

com foco na EdC.

O desenvolvimento da pesquisa cientifica para que fosse possivel atingir
a solucdo para a questédo formulada no inicio deste trabalho se deu por varias
etapas. Primeiro pensamos na possibilidade de teorizar a respeito da valorizacao

profissional dentro da gestéo universitaria e seguindo os ensinamentos contidos
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na Bioética. Seguimos pela busca da verdade e possibilidades para solucdo do
problema da desvalorizacdo a partir dos Principios e do Sistema Aberto dos
Referenciais Bioéticos visando sua intermediacdo. Pensamos, em seguida, em
como corrigir esse dilema através do preenchimento de uma lacuna do saber
considerando o Contrato de trabalho e especialmente o0s riscos de
desvalorizacdo da dignidade profissional. Seguimos pela producdo de um
conhecimento ja existente, mas que fosse possivel suplantar essa questéo e,
chegamos finalmente na realizacdo de uma descoberta que se traduz na real

possibilidade, dentro da bioética, de garantir a valorizagéo profissional.

Tinhamos nocdo de que o assunto teria que ser inédito, original para
propiciar uma contribuicdo cientifica e producdo de novos conhecimentos. Mas,
conhecer e relatar a realidade de varias empresas, dentre elas empresas
educacionais que adotam modelos de gestédo diferenciados garantindo além da
sobrevivéncia comercial, a dignidade de seus trabalhadores. Encontramos uma
alternativa inteligente de gestéo, a qual passaremos a apresentar nos proximos

capitulos.

Os passos seguidos foram aqueles gerais de um trabalho académico que
resultam de uma pesquisa bibliografica: projeto, coleta de dados bibliogréficos,
elaboracdo desses dados, discusséo, redacéo da tese e concluséo (CAS, 2008:

p. 89).

O desenvolvimento de um processo investigativo ndo pode realizar-se de
forma espontanea ou intuitiva; ele precisa seguir um plano e aplicar um método.
Passamos, entdo, ao desenvolvimento metodolégico que fora metodico e

planejado para juma reviséo bibliografica (SEVERINO, 2007: P.127).
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Insta salientar que em se tratando de uma pesquisa para tese de
doutorado, este deve ser inédito apés verificagdo da ndo existéncia de trabalhos
realizados sobre o assunto (CAS, 2008: p. 92). No caso em tela, o ineditismo do
trabalho se d& ndo pelo tema propriamente dito, Bioética e Economia de
Comunhéo, mas sim, no enfoque abordado pela intermediacdo de ambos na

Gestao

A perspectiva tedrica apresentada proporcionou uma visao sobre onde se
situa a formulacdo proposta dentro do campo do conhecimento em que
caminhamos — a Bioética. A revisao bibliografica como tal exposta se encaixou
perfeitamente no panorama daquilo que ja se sabe a respeito do tema estudado,
propiciando também a possibilidade de encontrar ideias novas e Uteis para
compartilhar as recentes descobertas de outros pesquisadores dentro da

tematica explorada — a Economia de Comunhao.
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1. BIOETICA: FUNDAMENTOS PARA O ESTUDO E PROPOSICOES

PARA A GESTAO UNIVERSITARIA

“O século XXl ou sera ético ou nés simplesmente nao existiremos. Esta é a hora dramatica
do resgate, no substrato mais profundo de nossa humanidade, dos valores éticos fundamentais que
tornam possivel a vida, a convivéncia respeitosa e harmoniosa, ndo beligerante, com diferente de
nés (estranhos morais), e um futuro de esperanca para a humanidade” (PESSINI, BERTACHINI e

BARCHIFONTAINE).

Todos nés usamos os termos “Etica” e “Moral” com certa frequéncia em
nossas atividades diarias. Todavia, o significado dessas palavras nem sempre é
claro para a sociedade e os autores ndo sdo unanimes em conceituar. Basta
pedir a qualquer grupo que apresente suas consideracdes a respeito de cada

um desses termos e certamente havera uma dificuldade no esclarecimento.

1.1 Etica

Etica é um juizo de valores; é um processo ativo que vem de dentro de
cada um de nés para fora, ao contrario de valores morais, que vém de fora para
dentro de cada um. A ética exige um juizo, um julgamento, em suma, uma opcao
diante dos dilemas e problemas que representam os conflitos de valores. Nesse
processo de reflexdo critica, cada um de nds vai por em jogo seu patriménio
genético, sua racionalidade, suas emoc¢fes e, também, os valores morais

(BARCHIFONTAINE, 2012).
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Para Leonardo Boff,

[...] “a palavra ética, que vem do grego ethos, designa a
morada humana. A ética, como morada humana, néo é algo pronto e
construido de uma sé vez. O ser humano esta sempre tornando
habitavel a casa que construiu para si. Etica significa, portanto, tudo
aquilo que ajuda a tornar melhor o ambiente para que seja uma
moradia saudavel. Na ética, hd& o permanente e o mutavel. O
permanente é a necessidade do ser humano de ter uma moradia. O
mutavel é o estilo com que cada grupo constréi sua moradia. Quando
0 permanente e o mutavel se casam, surge uma ética verdadeiramente

humana” (BOFF, 1977).

1.2 Moral

O termo moral deriva do latim mos, moris, que significa costumes, conduta
de vida. Refere-se as regras de conduta humana no cotidiano. O termo ética se
equivale, etimologicamente, a moral, pois provém do grego ethos que também
significa carater, modo de ser, costumes, conduta de vida. Portanto, hoje, muitos
autores usam a palavra ética para designar também moral. Porém alguns alegam
gue a vida cotidiana confere as palavras uma histéria especifica, que agrega a
cada uma um sentido préprio: no Ocidente, onde prevaleceu o latim, difundiu-se
a palavra moral. E com primazia cultural do cristianismo, a palavra moral ganhou
uma conotacao religiosa. Da mesma forma, os fildsofos gregos ao refletirem
sobre a ética, atribuiram a ela conotacdo nao religiosa, isto €, de moral natural
ou secular. Como a moral dominante no Ocidente tem sido apresentada como
um sistema de principios imutaveis e aparentemente definidos, a palavra tomou,
com frequéncia, um sentido conservador e fechado. Assim, moral diz respeito a

valores consagrados pelos usos e costumes de uma determinada sociedade.
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Valores morais sdo, pois, valores eleitos pela sociedade e que cada membro a
ela  pertencente, recebe, digamos = “passivamente”, e respeita

(BARCHIFONTAINE, 2012)

1.3 Bioética

A Bioética se apresenta como uma nova disciplina, que combinaria entéo
0s conhecimentos biolégicos com o conhecimento dos sistemas de valores
humanos. No termo Bioética, bio representa os conhecimentos biologicos e
ética, o conhecimento dos sistemas de valores humanos. A nova disciplina
deveria construir uma ponte entre essas duas culturas, a cultura das ciéncias
naturais e a cultura das ciéncias humanas, superando a lacuna existente entre

elas.

Ha 46 (quarenta e seis anos), nha Universidade de Wisconsin, em Madison,
D.C., Van Rensselaer Potter, por ocasido da publicagéo de seu primeiro artigo,
nos Estados Unidos, propde o termo “bioética” com o conceito “Bioética como
ponte para o futuro” (PESSINI, 2014:6). Ponte entre ciéncia biolégica e ética,
mas como um meio para um fim, “ponte para o futuro” — disciplina que guiaria a
humanidade, atribuindo a ela, sentido em direcdo ao futuro (BARCHIFONTAINE,

2012).

No ano seguinte, Potter lanca o livro Bridge to the future, onde podemos

ler na contracapa:

“Ar e agua poluida, explosédo populacional, ecologia, conservagédo —
muitas vozes falam, muitas definicdes sdo dadas. Quem esta certo? As
idéias se entrecruzam e existem argumentos conflitivos que

confundem as questfes e atrasam a acdo. Qual é a resposta? O
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homem realmente esta colocando em risco o seu meio ambiente? Nao
seria necessario aprimorar as condicdes que ele criou? A ameaca de
sobrevivéncia é real ou se trata de pura propaganda de alguns tedricos
histéricos? Esta nova ciéncia, bioética, combina o trabalho dos
humanistas e cientistas cujos objetivos séo sabedoria e conhecimento.
A sabedoria é definida como o conhecimento de como usar o
conhecimento para o bem social. A busca de sabedoria tem uma nova
orientacao porque a sobrevivéncia do homem esta em jogo. Os valores
éticos devem ser testados em termos de futuro e ndo podem estar
distantes dos fatos biolégicos. A¢cbBes que diminuem as chances de
sobrevivéncia humana sdo imorais e devem ser julgadas em termos do
conhecimento disponivel e no monitoramento de parametros de
sobrevivéncia que sao escolhidos pelos cientistas e humanistas.”

(POTTER, 1971)

Assim, o objetivo da bioética, ao adotar uma postura interdisciplinar,
considera em um s6 campo os conhecimentos da biologia e da ética, com vistas
a fornecer elementos & humanidade para caminhar em direcdo a uma
participacdo racional, mas cautelosa, no processo da evolucao biolégica e

cultural.

1.3.1 Conceitualizacdes da Bioética

As dimensbes éticas examinadas na bioética tendem a enfocar varias
guestdes maiores: qual é a visdo moral da pessoa ou da sociedade? Que tipo de
pessoa humana devemos ser? Que tipo de sociedade devemos construir? O que
deve ser feito em situacdes especificas? Como vivermos harmoniosamente? A
Bioética, pode ser tomada, inicialmente, como um movimento social que lutava
pela ética nas ciéncias bioldgicas e areas correlatas, antes de ser uma disciplina

norteadora de teorias para o Biodireito e para a legislacéo. A finalidade primeira
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da bioética foi a de assegurar mais humanismo nas a¢des do cotidiano das
praticas médicas e nas experimentac¢des cientificas que utilizam seres humanos.
Essa visdo, tanto de disciplina como de movimento social, confere a bioética a
peculiaridade de ser, ao mesmo tempo, um campo de reflexdo e acao sobre as
questdes do presente e as perspectivas de futuro quanto a saude das

populacdes. (OLIVEIRA, 1997)

A Bioética € uma nova maneira de enfocar a ética nas ciéncias da vida e
da saude, que combina estudo e reflexdo e traca uma ponte entre as ciéncias
bioloégicas e humanas, por meio de um didlogo inclusivo, plural e responsavel,
na busca de sabedoria, entendida como o conhecimento usado para o bem
social e promocéo da dignidade humana e da boa qualidade de vida para todos.

(OGUISSO e ZOBOLI, 2006).

Assim, a Bioética é ética da vida: da saude e do meio ambiente. N&o se
pode dela esperar uma padronizacao de valores, pois exige uma reflexdo sobre
esses e, como dito, implica opcéo. Ora, opcéo implica liberdade. Nao ha Bioética
sem liberdade, liberdade para se fazer opgao, por mais “angustiante” que possa
ser. O exercicio da Bioética exige, pois, liberdade e opcao. E esse exercicio deve
ser realizado sem coacdo, sem coercao e sem preconceito e por meio de
deliberacdo. E um processo de reflexdo e acdo procurando o melhor para as
pessoas. Dessa maneira, as sociedades democraticas sdo mais propicias a

Bioética. (BARCHIFONTAINE, 2012)

Bioética, ética da vida, € um espaco de dialogo transprofissional,
transdisciplinar e transcultural na area da saude e da vida, um grito pelo resgate

da dignidade da pessoa humana, dando énfase na qualidade de vida: protecao
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a vida humana e seu ambiente. Ndo é ética pré-fabricada, mas um processo

(BARCHIFONTAINE, 2004)

A Bioética é mais que debater, € mediante o construir com 0s outros que
se desenvolve a responsabilidade do agir, o assumir das escolhas, o fundamento
das acdes e o responsabilizar-se pelas consequéncias; € assim que se aprende
a viver junto, que se constréi comunidade, que se pratica solidariedade e que se

exercita tolerancia.

Exatamente assim é que surge um dos documentos mais reveladores da
personalidade de Potter, que fez da Bioética sua causa de vida — e, conclama os
seus seguidores a fazer o mesmo, se quiserem ser chamados de Bioeticistas -,

€ o “Credo Bioético” Potteriano. Este encontra-se inserido no Apéndice A.

Com essa importante declaracdo apresentada por Potter, somos
convocados a pensar, experimentar, explanar, realizar e viver a bioética de forma
plena. Sentimos que, em um futuro proximo, 0s gestores universitarios deverdo
se inspirar de forma plena no credo existente, adaptando-o para a consecucéao

bioética deste segmento.

Reich define a Bioética como sendo o estudo sistematico das dimensdes
morais — incluindo a visdo moral, as decisfes, as condutas e as politicas — das
ciéncias da vida e do cuidado da saude, usando uma variedade de metodologias

éticas num contexto interdisciplinar (FERRER e ALVAREZ, 2005: p. 76).

Diante dessas consideracfes e a nosso ver, a Bioética ndo pode
pretender ser, pelo menos neste momento, uma matéria completamente

desligada das disciplinas que Ihe deram origem e que continuam a lhe dar
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solidez. O acesso a Bioética deve dar-se a partir de um estudo académico sélido
e sua reflexdo ndo pode se desligar das ciéncias morais classicas: a Filosofia e

a Teologia.

1.3.2 A Bioética e a Responsabilidade

Durante muito tempo a Bioética era associada apenas aos deveres
existentes entre seres humanos contemporaneos e geograficamente préximos.
A expanséo da discusséo dos direitos e deveres com a inclusao de todos os
seres vivos, tanto contemporaneos quanto ainda nao existentes, amplia a
responsabilidade e a perspectiva atual da Bioética. (GOLDIM, 2006)

Atualmente, discutir apenas a preservagao do ambiente natural passou
a ser uma tarefa dificil e até mesmo ultrapassada. Na &rea da saude, essa
questao também esta cada vez mais presente. Distinguir 0s processos de acdo
naturais do organismo humano dos provocados por intervengdes externas a ele
pode ser dificil e, em determinadas situacdes, impossivel.

Hans Jonas, ao propor a ética da responsabilidade, ja havia dito que
nenhuma ética anterior tinha de levar em consideracéo a condi¢éo global da vida
humana e o futuro distante ou até mesmo a existéncia da espécie. Com a
consciéncia da extrema vulnerabilidade da natureza a intervencéo tecnoldgica
do homem, surge a ecologia que veio trazer uma nova e complexa visdo da
insercao dos seres humanos no conjunto da natureza (GOLDIM, 2006).

Portanto, Hans Jonas tenta mostrar que nés, como habitantes do Planeta
Terra, devemos ser responsaveis por ele e pelo cuidado do mesmo deixando de

lado aquele pensamento de que nada vai acabar, de que o que importa € o agora.

E qual sera o futuro da Bioética?



27

O futuro passa na perspectiva dos dois protagonistas analisados, que se
antecipam profeticamente a toda a problemética ecoldgica de hoje e tém muita
sintonia com a causa ecoldgica das Nac¢des Unidas e de ilustres ativistas na

area, entre outros, Mikhail Gorbachev.

Esse ultimo identifica trés grandes desafios a serem enfrentados em
nosso tempo. O primeiro é a necessidade de manter a paz no mundo. A
comunidade internacional tem que estar unida na luta contra o terrorismo, que
nao pode ser justificado por nenhuma consideracdao politica ou moral. O
segundo, € a luta contra a pobreza. Como pode o “milhdo dourado” de pessoas
bafejadas pela sorte permanecer indiferente diante do espetaculo da miséria em
gue se debate a metade da populacédo do planeta, reduzida a viver com um ou
dois ddlares por dia, passando fome diariamente, sem acesso a agua potavel e
sem condi¢des decentes de higiene? O terceiro desafio identificado esta ligado
ao meio ambiente. Entramos em sério conflito com o nosso proprio habitat — com

a mae natureza.

Esses trés desafios sdo interdependentes. Sem combater a pobreza,
serdo também inuteis todas as medidas ecolégicas, mas, se nado nos
preocuparmos com a ecologia, todos 0s nossos esfor¢cos para construir um
mundo mais justo estardo fadados ao fracasso e nossos descendentes terdo que
pagar por nosso comportamento insensato e depredador da natureza. A propria
vida na Terra corre o risco de desaparecer, tornando-se somente um episédio

efémero na histéria do universo.

Finalmente entendemos que a Bioética continuara sendo um campo de

estudo que exige conhecimentos interdisciplinares e que supde, por
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conseguinte, conversagcdo e deliberacdo entre muitos estudiosos. Por esse
pensamento, apresentamos no item seguinte, os aspectos relevantes para a
Bioética, na gestdo do ambiente académico, momento em que pretendemos

contemplar a harmonia e desenlace no sucesso para todos os envolvidos.

2. A GESTAO DO AMBIENTE ACADEMICO

“Nenhuma empresa é melhor do que o seu administrador permite.” (Peter Drucker)
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A gestdo do ambiente académico compreende a assuncdo de uma
determinada proposta institucional, formada na pratica por um conjunto que
envolve diversos nucleos - politico, administrativo, técnico, cultural, educativo
entre outros - e que necessitam ser pensados como um todo equilibrado e nao,

de forma segmentada (SACRISTAN & GOMEZ, 1998).

Esse assunto se revela de forma destacada uma vez que os envolvidos,
agueles que atuam no ambiente académico, ndo estdo acostumados ao
exercicio laboral de forma integrada, seja pela ndo profissionalizacdo das
instituicbes em alguns casos e aqui destacamos as empresas familiares, seja
pelo ndo conhecimento global do mercado educacional, seja pela necessidade
de atingir resultados de producdo que parecem constituir-se em um mundo a
parte das propostas pedagogicas estipuladas e ndo seguidas ou ainda, pelo total
desconhecimento da importancia e consequentemente necessidade da pratica
académica de forma global visando o perfeito equilibrio de uma gestado pensada
no sucesso académico tanto por parte do corpo discente, como docente e técnico
administrativo além do resultado mercadolégico almejado pela Instituicdo de

Ensino Superior privada.

Aliado a essa necessidade, existe na gestao académica, a figura nao de
um ator propriamente dito, mas sim, de um sistema académico integrador,

ferramenta tecnolégica que deve se somar a gestao dessas relacées humanas.

Portanto, clamamos a necessidade de adequacdo dos espacos
académicos no sentido de sempre, antes de qualquer decisdo, a proposta
pedagogica contemplar a harmonia e desenlace no sucesso para todos 0s

envolvidos. Diante desse fato, de nada adiantara a organizacéo, sistematizacao,
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governanca e acompanhamento se houver descuido com aquilo que

entendemos ser o maior valor do ambiente educacional - as relagdes humanas.

2.1 A GESTAO

A gestao nos dias de hoje apresenta-se como uma das multiplas areas do
conhecimento humano com inumeros desafios e especialmente, alto teor de
complexidade tendo em vista as varias habilidades necesséarias para uma
administracdo coerente e eficaz. Dentre elas destacamos a habilidade técnica, a
humana e a conceitual, todas intrinsecamente organizadas visando a
contemplacédo de um comportamento organizacional por parte dos envolvidos de
acordo com o0s objetivos da organizagdo como um todo e dentro de um
determinado contexto e ndo apenas de acordo com o0sS objetivos e as

necessidades de um pequeno grupo (CHIAVENATO, 2001).

A organizagdo académica universitaria ndo diz respeito apenas aos
servicos prestados condicionados pela oportunidade de mercado. Assim o
interesse do gestor da instituicdo ndo deve estar afastado do interesse do aluno,
pois a instituicdo promove as condi¢cdes para que este tenha acesso ao saber de
uma forma organizada. Também néo estara afastada dos interesses dos seus
colaboradores sejam eles os académicos ou técnico-administrativos. Estes
devem ter as possibilidades adequadas para uma forma de trabalho pautada na
chamada gratuidade laboral, ou seja, o trabalho ndo somente pela remuneracéao,

mas sim pela dignidade, respeito e valorizacéo.

Toda acdo institucional, considerada no seu conjunto, visa ao
fortalecimento de seu objeto e a possibilidade de uma sobrevivéncia e

perenidade. Nesse sentido, entendemos a organizacdo da gestdo académica
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aguela que tem como principio seus gestores defendendo sim o0s interesses
institucionais, mas este caminho depende muito de se ter desenvolvido uma linha
de acdo para os envolvidos, voltada para uma acdo comunitaria que, segundo
Weber, refere-se a acéo orientada pelo sentimento dos agentes, de pertencerem
a um todo. A acdo societaria por sua vez, é orientada no sentido de um

ajustamento de interesses racionalmente motivado. (WEBER, 1982: 215).

Essa organizacédo depende assim do grau do envolvimento da equipe e,
principalmente, do preparo profissional dos seus gestores atrelados a vontade

dos mantenedores.

Quando uma InstituicAo se caracteriza apenas por garantir seus
interesses econdOmicos, suas acdes estardo sempre comprometidas com o
simples distribuir de diplomas universitarios. Porém, numa medida atual, as
organizagOes académicas estardo, cada vez mais enfrentando a necessidade de
apontar para a criacdo de condi¢cdes que lhe permitam caminhar sobre a
preocupacao de formar seus estudantes, inserindo-os ndo somente no campo
laboral, mas especialmente, no campo social. Este € um dos grandes pilares que
sustentam a gestdo empresarial pautada nos fundamentos da EdC e nos

principios e referenciais da Bioética.

Para isso, certamente todos os colaboradores deverdo contar com um

meio de trabalho digno e equilibrado.

2.2 A GESTAO ACADEMICA

Nos ultimos anos, as IES Instituicdes de Ensino Superior (IES) vém

sofrendo pressdo de um mercado cada vez mais competitivo e especialmente
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agressivo, levando-as a explorar o planejamento estratégico institucional como
principal atributo para sua sobrevivéncia. Hoje, foca-se nos resultados e, como
consequéncia, os métodos de cobrancas sdo muito diferentes dos até entdo

praticados como por exemplo os de uma empresa educacional familiar.

Com efeito, e em decorréncia desse novo panorama, houve alteracédo do
perfil funcional de profissionais que sdo contratados pelas Escolas Superiores,
ou seja, até entdo os agentes da educacdo superior eram regrados e
disciplinados, com gestdo altamente centralizada e atualmente, encontramos
profissionais auténomos, dindmicos, inovadores e empreendedores visando a
busca da perenidade institucional dentro de uma possibilidade descentralizada
com maior autonomia e responsabilidade individual como atributos desejaveis e

necessarios.

O ambiente externo as IES muda de forma intermitente e com isso, a
organizacdo educacional deve se adaptar a essa constante mudanca. Os
gestores devem pensar e planejar de forma estratégica. Essa mudanca de
paradigmas na gestdo deve ser implantada de forma gradual, considerando o
capital humano de seus profissionais que também deve ter a oportunidade de
adaptacao ao novo modelo. Para isso, a formacao continua é necessaria porque
0 ambiente em constante mudanca, leva as empresas educacionais e seus
gestores a possiveis eventos inesperados e esses profissionais devem estar

preparados para a correcdo de rota tdo comum nesses casos.

Portanto, foca-se atualmente no desempenho, seja dos gestores, seja do
corpo técnico administrativo e até mesmo do corpo docente. O grande desafio €

alinhar os objetivos individuais com 0s objetivos organizacionais e para isso, 0
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colaborador deve contar, de forma clara, com um plano de acao, diante da
concorréncia tao acirrada, que determine especialmente quais sdo as entregas

necessarias e esperadas a fim de obter resultados satisfatérios.

O grande desafio diante desse novo cenario € criar e manter um ambiente
harmonioso e produtivo, em que o respeito, a confianca, a autoestima e a
satisfacdo no trabalho sejam priorizados, com a dose certa do Poder Diretivo do
Empregador sendo aplicado, para que os colaboradores estejam alinhados e
comprometidos com os valores institucionais sempre atrelados a sua valorizacao

como profissional.

Entretanto, o contexto atual das Instituicdes de educacao, no Brasil, exige
uma reinvencao ja que passa pela interferéncia de novas tecnologias e novas
metodologias, esperando novas préticas curriculares e formacao de docentes e
coordenadores capacitados para suportar tais mudancas, especialmente para
enfrentar o0 novo mercado e a consequente concorréncia entre as escolas

visando a sustentabilidade empresarial.

Como enfrentar de forma exitosa esse novo cenario? Certamente, diante
da necessidade de efetivar a mudanca, as organiza¢gdes educacionais devem
buscar aprimorar seus processos para produzir o melhor, no menor tempo e no
mais baixo custo possivel (melhor, rapido e com economia). Tudo culminando
na satisfacdo dos alunos e valorizacdo como profissional da educacéo além do
comprometimento de todos os colaboradores. Entretanto ndo se pode esquecer
0 processo de regulacéo e supervisdo do Ministério da Educacao para 0s cursos
de graduacdo e poOs-graduacgdo stricto sensu e num futuro proximo para os

cursos de pés-graduacéo lato sensu, que estabelece indicadores de qualidade
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do ensino superior. Portanto, entendemos que a gestdo académica deve buscar
uma cooperacao solidaria entre seus colaboradores para atingir a transformacéao
como produto em novas acgoes institucionais sempre focando na valorizagéo da

dignidade profissional.

E nesse cenario que hoje o tema governanca corporativa é fonte para
discussbes na movimentada academia traduzindo em melhorias e fortalecimento
da gestdo. Temos portanto pontos importantes que devem ser considerados
como a autonomia universitaria (para universidades e centros universitarios), a
dimensdo politica da escola, os indices de performance institucional (pelo
Ministério da Educacéao ou por auto avaliacdo), poder decisério, financiamentos,
indicadores quantitativos e qualitativos através de relatorios bem elaborados,
perspectiva a longo prazo mas de forma particular e especial, a formacao de
gestores universitarios com especificidades e habilidades desenvolvidas nessa
area que vao desde os membros dos conselhos superiores, perpassando pelas
liderancas académicas e administrativas que consigam compreender o cotidiano
de uma universidade (com competéncia académica) culminando no quadro
docente compromissado com as novas possibilidades, incluindo-se nesse

contexto o Ensino a Distancia (EaD).

Ainda, ndo podemos nos esquecer que 0 ensino superior no Brasil hoje
conta com escolas estatais mais concorridas, fato nem sempre verificado nas
escolas particulares, que acabam por apresentar-se com objetivos mais
comerciais do que propriamente educacionais. Diante disso observamos que de
forma paradoxal, quem se beneficia das escolas estatais ndo esta enquadrado

nas classes sociais menos favorecidas. Portanto, estes chegam para as escolas
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particulares através de financiamentos publicos como o Programa de
Financiamento Estudantil (FIES) ou o Programa Universidade para Todos
(PROUNI) que passam a conviver com a sociedade elitista causando assim

reconhecidas desigualdades socioecondomicas e educacionais.

Como serd que estes alunos chegam a Universidade? Os gestores
educacionais e docentes estdo preparados para recebé-los? Resulta dessa
condicdo o que entendemos como um dos referenciais da bioética denominado

"vulnerabilidade" e neste caso, dagueles que atuam no ensino superior.

"A vulnerabilidade humana deve ser levada em consideracéo na aplicacao
e no avanco do conhecimento cientifico, das praticas médicas e de tecnologias
associadas. Individuos e grupos de vulnerabilidade especifica devem ser
protegidos e a integridade pessoal de tais individuos deve ser respeitada”

(PESSINI, 2008: p. 248)

Especificamente, no que tange aos docentes, vivemos o chamado
"Apagédo docente” uma vez que o ritmo de ingressos nas licenciaturas ameaca o
desenvolvimento da educa¢ado no nosso pais. Hoje existe um maior ingresso nos
cursos de tecnologias, rapidos e exigidos pelo mercado competitivo, que em
licenciaturas, o que indica ou pode indicar que o Brasil esta suprindo
necessidades de qualificacdo do mercado de trabalho mas colocando em risco
a formacdao de futuros profissionais docentes. Ainda, ndo podemos deixar de citar
os docentes que na realidade atuam nessa fungdo apenas como complemento
de renda familiar, uma vez que em outro segmento encontra-se sua atividade
principal. Dai, € necessario um processo de revalorizacdo da profissdo que

passa nao sO pela remuneragcdo, mas principalmente pela reconstrucdo da
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imagem perante os gestores e especialmente pela midia. Quando o docente é
formado por escolas que ndo se preocupam com o ser humano, nos deparamos
com a qualidade da formacé&o com muita diversidade, mas focado ndo somente
nos alunos e sim, no mercado competitivo. Percebemos que hoje, a transmissao
de informag&o € o0 que menos interessa (contamos com a internet em suas varias
midias sociais, por exemplo). Precisamos repensar o papel do docente hoje
focando também, o papel dos gestores que muitas vezes o0s denigrem
desrespeitando sua dignidade como profissional, seja por falta de formacéo
adequada, seja por necessidade de transformacao, seja pela insuficiéncia de
adaptacdo as novas tecnologias ou finalmente, pela necessidade de

cumprimento de metas em rankings educacionais.

Entendemos que o docente além de transmissor de conhecimento, € o
responsavel pela motivacao dos alunos e por seu engajamento ético e cidadao.

Dai o seu grande e importante papel nessa cadeia universitaria.

2.3 O MEIO AMBIENTE DO TRABALHO EDUCACIONAL

A preocupacdo com o meio ambiente comecou de forma timida e, como
bem assinalava o Prof. Dr. Domingos Savio Zainaghi em suas aulas na UNIFIEO
— Centro Universitario FIEO, ao longo do programa de Mestrado em Direitos
Humanos, inicialmente a preocupacdo era voltada tdo somente a defesa do
mico-ledo-dourado, da madeira de lei em determinadas regides do pais

(ZAINAGHI, 2003).
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Tal situacdo posteriormente culminou com igual protecdo em
relacdo ao homem que ali vivia. Assim é que o conceito de meio ambiente
passou a alcancar outras dimensdes e se voltar para o destinatario da norma,

que é precipuamente a pessoa humana.

O homem, enquanto ser vivente, integra, como tal, o mundo da
natureza e, nesse prisma, tem tanto direito a vida quanto tudo o mais que

compde os reinos animal e vegetal (MANCUSO, 1990).

Todavia, é inegavel que os horizontes do homem vao muito além
do mero instinto de sobrevivéncia, considerando que sua alma revela uma
natural tendéncia ao progresso, ao desenvolvimento e a realizacdo, mesmo em
condicdes de severa adversidade. Nem outra coisa sinaliza a mensagem crista
de que “nem s6 de pao vive o homem” ou o alerta do Nazareno no sentido de
que viera para “que todos tenham vida e tenham em abundancia”, mensagem
consoante com a diretriz da “qualidade de vida” enunciada na Constituicao

Federal em seu artigo 225.

Na licdo de Mancuso, nao resta dlvida de que esta assegurada a
autonomia conceitual do meio ambiente do trabalho, uma subespécie do meio
ambiente artificial ou construido, ou seja, o “habitat laboral” onde 0 homem deva
encontrar os meios que haverdo de prover sua existéncia digna (MANCUSO,

1990).

Assinala ainda, que o conceito basico de meio ambiente é o do
artigo 3° da Lei 6.938 de 1.981 que instituiu a Politica Nacional do Meio Ambiente

e criou o Sistema Nacional de Preservagao e Controle (SISNAMA): “o conjunto
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de condic¢des, leis, influéncias e interagdes de ordem fisica, quimica e bioldgica,

que permite, abriga e rege a vida em todas as suas formas”.

Adiante, algumas definicbes de meio ambiente do trabalho:

Silva escreve que o meio ambiente do trabalho vem a ser o ‘habitat
laboral’, isto é, tudo que envolve e condiciona, direta ou indiretamente, o local
onde o homem obtém 0s meios para prover o quanto necessario para sua
sobrevivéncia e desenvolvimento, em equilibrio com o ecossistema. Ao contrario
sensu, portanto, quando aquele ‘habitat’ se revele inidébneo a assegurar as
condigBes minimas para uma razoavel qualidade de vida do trabalhador, ai se

terd uma lesdo ao meio ambiente do trabalho (SILVA, 1998).

O jurista Julio Cesar de Sa Rocha assinala que é possivel
conceituar o meio ambiente do trabalho como a ambiéncia na qual se
desenvolvem as atividades do trabalho humano. N&o se limita ao empregado;
todo trabalhador que cede a sua mao-de-obra exerce sua atividade em um
ambiente de trabalho. Diante das modifica¢cdes por que passa o trabalho, o meio
ambiente laboral ndo se restringe ao espaco interno da fabrica ou da empresa,
mas se estende ao proprio local da moradia ou ao ambiente urbano (ROCHA,

1997).

Oddone entende por meio ambiente do trabalho como sendo o
conjunto das condi¢gbes de producao em que a forca de trabalho e o capital se
transformam em mercadorias e em lucro. Esse conjunto, diferente segundo os

modos de producgdo que se sucederam na historia, de acordo com 0s setores
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produtivos, nos interessa pela sua capacidade de provocar danos a saude de

guem trabalha (ODDONE, 1995).

Novamente citando Rodolfo de Camargo Mancuso, ele se refere ao
meio ambiente do trabalho como habitat laboral, isto é, tudo que envolve e
condiciona, direta e indiretamente, o local onde o homem obtém os meios para

prover o quanto necessario para sua sobrevivéncia (MANCUSO, 1990).

Ainda, o autor de direito do trabalho, o advogado Amauri Mascaro
Nascimento afirma que meio ambiente do trabalho €, exatamente, o0 complexo
maquina-trabalho, as edificagbes do estabelecimento, equipamentos de
protecdo individual, iluminacdo, conforto térmico, instalacbes elétricas,
condicdes de salubridade ou insalubridade, de periculosidade ou n&o, meios de
prevencdo a fadiga, outras medidas de protecdo ao trabalhador, jornadas de
trabalho e horas extras, intervalos, descansos, férias, movimentacao,
armazenagem e manuseio de materiais que formam o conjunto de condicdes de

trabalho (NASCIMENTO, 2001).

N&o resta divida de que condicdes salubres, seguras e higiénicas
de trabalho sao direitos trabalhistas sociais indisponiveis do trabalhador. Dai a
importancia da atuacdo estatal administrativa para impor ao empregador o

cumprimento de suas obrigacdes legais e contratuais.

Num estado democratico de direito, salutar € a discussdo das
relacbes de trabalho. Por melhor que pudesse vir a ser a atuacdo do Estado por
intermédio de seus diversos 6rgaos no tocante ao meio ambiente do trabalho,

necessarios e indispensaveis sdo a presenca e a participacdo dos sujeitos do
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contrato de trabalho, empregados e empregadores e, sempre que possivel, com

a assisténcia dos seus respectivos sindicatos.

A esse respeito prelecionou o professor Cesarino Junior citado por
Joao José Sady que o empregador deve assegurar ao trabalhador um ambiente
de trabalho idéneo; um ambiente que, pela sua atuacdo, formacao, elementos
constitutivos (ar, luz temperatura etc), pelas proprias maquinarias e utensilios
nele instalados, ndo somente permita ao trabalhador o regular cumprimento da
prestacdo, mas, também néo acarrete nenhum prejuizo a sua integridade juridica
e a sua saude. Isto é disciplinado por leis e regulamentos destinados a prevenir,
sejam as causas de doenca, as impossibilidades juridicas bem como tutelar em
geral a saude do trabalhador (tutela da higiene do trabalho), ou ainda as causas

de acidente do trabalho como tutela da seguranca do trabalho (SADY, 2000).

Na mesma linha Valentin Carrion define que a seguranca e
medicina do trabalho é a denominacdo que trata a protecéo fisica e mental do
homem, com énfase especial para as modificacdes que lhe possam advir do seu
trabalho profissional. Visa principalmente a preocupacdo com as doencas

profissionais e os acidentes do trabalho (CARRION, 2015).

2.4 OS ATORES ACADEMICOS

Como ja apontamos, as IES vém sofrendo ao longo do tempo, pressao de

um mercado cada vez mais competitivo e especialmente agressivo.

Atualmente, os atores académicos estdo com seu perfil alterado.
Inicialmente, ao longo da historia das Instituicbes de Ensino Superior,

contdvamos com profissionais disciplinados e pouco criativos. Cumpriam as
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decisdes estabelecidas pelos seus gestores. Hoje, 0 que se procura por ocasiao
de nova contratagdo € profissionais ousados, agressivos sob o ponto de vista do
mercado, criativos, empreendedores e por que nao dizer, autbnomos em suas
acdes no sentido de agregar sucesso junto a empresa educacional. Esses novos
profissionais devem estar capacitados para essa atuacdo, sempre com muita

responsabilidade e ética.

Porém, a incerteza do mercado econdmico, tecnolégico, cultural, social e
certamente educacional faz com que invariavelmente, mudancas ocorram na
gestao das IES visando focar em melhorias e inovacfes para sua manutencao

no mercado educacional.

Para tanto, varias estratégias devem ser pensadas, em conjunto, para que
0 Seu posicionamento se mantenha apesar de que em algumas circunstancias,
e ndo sao incomuns, a governanga atinja patamares muitas vezes
desconhecidos inicialmente. Esse é exatamente o ponto crucial do sucesso e
sua permanéncia ativa nesse mundo educacional, cheio de incertezas na
atualidade. Afirma Cooke in Goldchleger, Ivoglo e Colombo que uma estratégia
de desenvolvimento deve assegurar a uma organizacao ser eficaz respondendo
adequadamente as mudancas em seu ambiente interno e externo e fazendo o
melhor uso das capacidades individuais e coletivas de seus profissionais

(COLOMBO, 2013: p.199).

Portanto, a estratégia de Recursos Humanos deve acompanhar essa
necessidade seja para adequacao ao novo meio ambiente de trabalho proposto
e necessario ou para a manutencdo do posicionamento da marca diante da

concorréncia agressiva.
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Os atores, comunidade académica de docentes, o0s técnico-
administrativos bem como os gestores devem ter a consciéncia dessa mudanca
e para tanto, a formacao se faz necessario e torna-se inerente a essa gestao,
iISSo porque o desempenho passa a ser fundamental na visdo dos mantenedores.
Podemos entdo dizer que esse novo modelo esperado se torna sofisticado para
driblar a concorréncia acirrada. Dutra in Goldchleger, lvoglo e Colombo
conceitua desempenho como o0 conjunto de entregas e resultados de
determinada pessoa que a empresa ou negdécio pode cobrar tendo em vista o

contido no Contrato de Trabalho (COLOMBO, 2013: p.201).

Mister se faz salientar que a abordagem junto aos atores deve estar
calcada sempre na valorizacdo do ser humano, no trabalho em equipe e na
perfeita orientacdo por parte dos gestores propriamente dito, mas nunca
esquecendo gque a responsabilidade pelo sucesso da IES perpetua na atuacao

e responsabilidade de todos os envolvidos.

Mas, para que tudo assim possa acontecer, 0 recrutamento e selecao
deve estar atrelado a essa perspectiva de forma intrinseca. O que sabemos €&
gue na atualidade, os colaboradores de uma empresa e, na esfera da academia
nao é diferente, estdo comecando a procurar as empresas para sua atuacao pelo

gue elas oferecem e nao exclusivamente pela oferta momentanea de vagas.

Esse atrativo deve ser pensado pelos profissionais que atuam nesse
segmento. Incrementar acfes para garantir uma valorizacdo adequada visando
o recrutamento e selecdo dos melhores profissionais do mercado. Entendemos
gue isso ndo esta afeto apenas a remuneracao, direito relacionado ao Contrato

de Trabalho como obrigacdo por parte do empregador em contrapartida ao
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trabalho executado pelo empregado. A Lei jA garante essa fase do
relacionamento. Deve-se implementar politicas de valorizacao que vao além do

esperado pelos atores que atuam nesses ambientes volateis na atualidade.

N&do discutiremos aqui as competéncias desejadas por esses
profissionais, mas sim, as entregas esperadas e apresentadas pelo mercado

educacional para que esses profissionais mostrem suas habilidades e atitudes.

Dai surge a necessidade de compreendermos o0 que entdo 0s
colaboradores entendem e esperam com o diferencial para que escolham
determinada empresa para executarem suas atividades profissionais. Ja
apresentamos que essa questdo vai muito além da remuneracédo e tudo aquilo
gue o contrato de Trabalho disponibiliza como fundo de garantia do tempo de
servico, férias anuais remuneradas, gratificacdo natalina ou como popularmente
esse beneficio é conhecido, décimo terceiro salario, plano de saude, seguro de

vida, cesta basica, vale transporte etc.

Atualmente, os colaboradores esperam um meio ambiente do trabalho
adequado livre de qualquer situacao de desgaste ou assédio moral. Esse é um
dos principais requisitos para escolha da empresa e abordaremos em momento
exclusivo ao longo deste trabalho académico. Alguns especialistas na esfera

trabalhista afirmam que o assédio moral é o “Mal do Século Empresarial’.

Além do meio ambiente do trabalho adequado, apresentamos outras
possibilidades desejadas por todos aqueles que procuram uma IES para

laborarem:
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- Boa visibilidade no mercado — as pessoas, especialmente o0s jovens
talentos, procuram empresas que oferegam seus servi¢os favoritos e valorizem
seus curriculos. Preferem empresas que estdo constantemente na midia. Essa

perspectiva gera seguranca e respeito profissional:

- Perspectivas de valorizacao profissional pautada na meritocracia, com
planos de carreira homologados no Ministério do Trabalho, o que garante a

ascensao profissional,

- Bolsas de Estudos tanto dos cursos existentes na IES mas
especialmente e fundamentalmente, no exterior — capacitagdo constante e

necessaria para atuacao responsavel e a ascensao pela meritocracia;

- Contar com um parque estrutural adequado as suas propostas, com
sistemas de registros académicos modernos, salas de aulas confortaveis,
bibliotecas atualizadas, laboratérios modernos com insumos a disposicéo,

estacao de trabalho funcional e ergondmica;

- Organizacao profissional, honesta e ética em suas acfes com metas

claras e precisas de crescimento e seguranca financeira,

- Responsabilidade Social demonstrada em a¢des concretas uma vez que
esses novos profissionais estédo dispostos a transformar o mundo e as pessoas
envolvidas. A empresa deve propiciar condicbes para projetos de acdes
solidarias tanto na comunidade interna como no entorno da sede ou

unidade/campus da IES.
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Diante dos fatos apresentados e conhecedor do papel dos atores
académicos na gestdo universitaria, introduziremos no proximo item, o
instrumento juridico para que seja efetivada a relagdo de responsabilidade — o
Contrato de Trabalho na esfera educacional — com todas as suas caracteristicas
e seus elementos norteadores como responsabilidades e obrigacées para

vislumbrar uma condi¢éo de harmonia.

3. CONTRATO DE TRABALHO NA AREA EDUCACIONAL

“O Mestre na arte da vida faz pouca distingao entre o seu trabalho e o seu lazer, entre a sua
mente e 0 Seu corpo, entre a sua educagdo e a sua recreagao, entre 0 seu amor e a sua religido. Ele
dificilmente sabe distinguir um corpo do outro. Ele simplesmente persegue sua visdo de exceléncia
em tudo que faz, deixando para os outros a decisdo de saber se estéa trabalhando ou se divertindo.

Ele acha que esta sempre fazendo as duas coisas simultaneamente” (autor desconhecido).



46

Varios sdo os ramos do direito e todos eles regulam a vida do ser humano
em sociedade. Especificamente, visando tutelar os interesses de empregados e
empregadores, temos um ramo do direito préprio, denominado Direito do
Trabalho, tido como um Direito Novo. Este direito é regulado pela Consolidagéo
das Leis do Trabalho (CLT), norma legal de 01 de maio de 1943, valida em todo

o territdrio nacional.

Com relagéo a existéncia e conceito do direito, assim se manifesta que
existe o direito porque o homem procura ordenar a sua coexisténcia com outros
homens, pautando-a por meio de determinadas normas por ele dispostas no
sentido de evitar um conflito de interesses e realizar um ideal de justi¢ca. O Direito
€ um instrumento de realizacdo da paz e da ordem social, mas também se
destina a cumprir outras finalidades, entre as quais o bem individual e o

progresso da humanidade (NASCIMENTO, 2007).

O Direito do Trabalho, também denominado de Direito Social uma vez que
assim esta elencado no artigo 6 da Constituicdo da Republica, se destaca do
Direito Civil porque este é incapaz de atender a situacao de tenséo gerada pelo
sistema capitalista de relagBes de trabalho. A peculiaridade deste novo Direito,
reside na invasao das relacdes entre as partes e inibe a autonomia da vontade
individual (um dos referenciais tedricos da bioética), de modo a impor aos
contratantes, certos conteldos minimos que sédo desejados pelo Estado.
Portanto, de alguma forma, sempre o Estado regulara esses direitos, seja
através de Fontes Formais como Leis, Normas, Acordos e Convencgdes Coletivas

de Trabalho e Fontes Consuetudinarias traduzidas através dos Costumes
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Juridicos, conforme elencado no artigo 444 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) - As relagbes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulacdo das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as
disposicbes de protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que lhes sejam

aplicaveis e as decisdes das autoridades competentes.

Como condicdo basica e necessaria, se deve assegurar sempre uma

condicdo mais benéfica e uma norma mais favoravel ao empregado.

No interesse de garantir a Paz Social, o Estado reveste o Direito do
Trabalho da impositividade do principio de ordem publica, impedindo que seja
afastado pela vontade das partes. Portanto, este Novo Direito tem como direcéo,
a protecéo ao trabalhador bem como ao empregador no sentido de culminar na
Paz Social especialmente entre as partes envolvidas no contrato de trabalho,
mas da forma e maneira que o Estado entende como sendo a mais adequada.
Permeado em todo o seu conteudo por este principio, o Direito do Trabalho vai
refletir esta regra (da protecdo das partes) em todos os contratos celebrados

nesse segmento juridico.

Fiuza (apud LAGE 2010) apresenta a autonomia da vontade que pode ser
exercida em quatro planos: Contratar ou ndo contratar; com quem e 0 que
contratar; estabelecer as clausulas contratuais, respeitados os limites da lei e de
mobilizar ou ndo o Poder Judiciario para fazer respeitar o contrato, que, uma vez

celebrado, torna-se fonte formal de direito.

Ao ajustar um contrato de trabalho, portanto, as partes podem exercer a

autonomia da vontade para firmar exclusivamente clausulas mais benéficas ou
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condi¢des mais favoraveis do que aquelas fixadas pelas fontes formais do direito
do trabalho. Como exemplo, identificamos o aviso prévio indenizado de mais 15
(quinze) dias além do legalmente estipulado, ao professor que contar com 50
(cinquenta) anos de idade ou mais por ocasidao de sua dispensa imotivada,
conforme clausula 22, paragrafo 1°, da Convencéo Coletiva de Trabalho (CCT)
dos Professores do Ensino Superior do Estado de Sao Paulo de 2013/2014, onde
temos que o professor demitido sem justa causa, além das indenizacdes
previstas na clausula “Garantia Semestral de Salarios” desta Convencao, tera
direito a receber o valor equivalente a 3 (trés) dias para cada ano trabalhado na
MANTENEDORA, nos termos da Lei n°® 12.506/2012, sem o limite de tempo de
servico estabelecido na mesma. Paragrafo primeiro — Caso o PROFESSOR
tenha, a data do desligamento, no minimo cinquenta anos de idade e conte com
pelo menos um ano de servico na MANTENEDORA, tera direito ainda a receber

aviso preévio adicional indenizado de 15 (quinze) dias.

No entanto, o que é estipulado por estas fontes, ou seja, os contetdos
minimos desejados pelo Estado, passa a fazer parte do ajuste de forma tacita,
desde o momento em que este é celebrado. E claro que, independentemente,

de acordo expresso ou até, escrito, a este respeito.

Ocorre que, as clausulas mais benéficas e condigcdes mais favoraveis ao
empregado, muitas vezes sao produzidas ndo se respeitando a autonomia do
mais vulneravel na relacdo — o empregado — uma vez que ele esta ansiosamente
aguardando pela efetivacdo dessa nova relacdo de trabalho. Muitas vezes, as
clausulas propostas séo benéficas exclusivamente ao empregador e, por

situagcdes adversas, podem ferir a intimidade de forma discreta, causando
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inclusive a possibilidade de caracteriza¢do do assédio moral, mesmo que velado
aos terceiros envolvidos, inclusive antes mesmo da efetiva contratacdo, por

ocasido das entrevistas durante o processo seletivo.

Como o empregado e neste caso, 0 gestor universitario esta afeto ao
referencial da alteridade, muitas vezes o que é de interesse para 0 mantenedor,
mesmo entendendo como condi¢cdo mais favoravel, ndo atende as expectativas
do empregado. Como exemplo, um docente com idade avancada que nao
consegue mais se adequar as novas metodologias de ensino, é transferido para
atendimento de orientacdo académica na biblioteca. Trata-se de uma questéo
afeta diretamente ao contrato de trabalho em que a empresa tem possibilidade
e autonomia para adequar as atividades profissionais de seus colaboradores,

mas, neste exemplo, afeta a dignidade do gestor universitario.

3.1. CONTRATO TACITO OU EXPRESSO

A CLT estipula que o contrato pode ser tacito ou expresso e se expresso,
escrito ou verbal conforme se depreende do artigo 442 onde temos que “contrato
individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relacao

de emprego”.

Certamente, na prética e observando-se sempre o principio da primazia
da realidade, a existéncia do contrato de trabalho se caracteriza pelo simples
fato de ocorrer uma relagdo de emprego que € aguele relacionamento em que o
individuo se insere numa unidade produtiva para prestar servicos por conta
alheia — do empregador. Estaremos diante de uma relagéo trabalho, no sentido

juridico do termo, ou, relacdo de emprego, no caso de alguém denominado
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empregado (pessoa fisica) prestar servicos a outra pessoa (pessoa fisica ou
juridica), de forma n&do-eventual, remunerada e subordinada e, especialmente,
de forma pessoal e ndo por terceiros onde temos no texto da Lei que “Considera-
se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual

a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”(CLT , artigo 3°).

Prestara servi¢os para o denominado empregador, nos termos da lei que
€ exatamente quem admitir4, assalarid e dirigira a prestacdo pessoal dos
servicos do empregado, sendo sempre o responsavel legal pelo empregado
durante sua jornada de trabalho, devendo protegé-lo inclusive de possiveis
acidentes que possam acontecer oriundos da atividade desenvolvida. A Lei
assim descreve: “Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva,
que, assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a

prestacdo pessoal de servigo” (CLT, artigo 2°).

3.2 ELEMENTOS CARACTERIZADORES DA RELACAO DE

EMPREGO.

A doutrina vislumbra nesta descricdo, 0s seguintes elementos:
pessoalidade, porque é um determinado individuo que esta se obrigando;
continuidade, porque a relacdo ndo é ocasional, mas sim, ndo-eventual;
onerosidade, porque é remunerada inclusive com outros custos diretos e
indiretos como pagamento de tributos e beneficios; e a subordinacdo, porque a
submisséo ao poder de comando do empregador, € o traco distintivo — o Poder
Diretivo do Empregador. Alguns autores falam em alteridade, para destacar que

0 servigo é prestado para o empregador e ndo, por conta propria, mas, a maioria

da doutrina ndo incorpora este conceito. Outros ainda incluem ai o elemento da
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exclusividade, mas, é uma ideia doutrinaria que ndo se assimila ao direito
positivo especialmente aos docentes, j& que este permite a multiplicidade

simultdnea de empregos em véarias escolas.

3.3 OBRIGACOES DO EMPREGADO

A partir do instrumento de Contrato de Trabalho formalizado entre as
partes interessadas (empregado e empregador), nasce a relacdo de emprego e
de subordinacdo gerando inUmeras obrigacdes entre as partes. Discutiremos as
obrigacdes do empregado haja vista ser ele a parte vulneravel nesta relacéo,
muitas vezes ou quase sempre, desprovido de autonomia para discutir as
clausulas para estatais ditas como mais benéficas ou que traduzem relacdes

mais favoraveis.

Basicamente, suas obrigacbes resumem-se no ato de fazer, ou seja,
deveres de conduta visando sempre o cumprimento do acordo formalizado no
inicio da relacdo de trabalho. Entende-se como possivel dividir tais obrigacdes
em duas grandes modalidades: obrigacdo essencial e obrigagées decorrentes.
A obrigacao essencial frente ao contrato de trabalho pactuado traduz-se na
missao principal durante a vigéncia do contrato de trabalho que é a de prestar
seus servigos ao empregador, conforme pactuado. O trabalho propriamente dito.
O empregador contrata um empregado essencialmente para prestar o labor

visando o lucro de seu negdcio ou servigo.

Como obrigacdes decorrentes, temos a diligéncia, fidelidade, colaboragéo

e obediéncia frente ao poder diretivo.
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Quanto ao poder diretivo objeto da obrigacdo decorrente, entende-se
como aquele direito, que para alguns é dever e para outros, necessidade, de
exercer o “mando”, autoridade, posse e porque nao dizer também a forga sobre

0os demais, em varios contextos.

Na realidade, trata-se da possibilidade de exercer uma imposicéo que lhe
€ natural ou concedida através de delegacdo conquistada a partir de

determinada condicao, sobre os demais membros do grupo em que se encontra.

Existe poder quando a poténcia determinada por uma certa forca, se
explicita de uma maneira muito precisa, ndo sob o modo de ameaca ou
chantagem etc, mas sob o modo da ordem dirigida a alguém que, presume-se,
deve cumpri-la. E 0 que Max Weber chama de Herrschaft - a probabilidade de
que uma ordem com um determinado conteudo especifico seja seguida por um

dado grupo de pessoas (apud LEBRUN, 1999).

Segundo Talcott Parsons, lembrando Max Weber, afirma que o termo
Herrschaft, traduz-se por inperative control, onde obscurece o confronto entre
guem comanda e quem obedece, num sistema de ordem imposto. As relagdes
de dominio ou de poder institucionalizado ndo constituem a totalidade do sistema
de comportamento socialmente imposto. Os costumes, leis, preconceitos,
crencas, paixdes coletivas contribuem também para determinar a ordem social

(apud LEBRUN, 1999).

O chamado poder diretivo do empregador que refere-se a faculdade
atribuida ao empregador de determinar a forma e o processo de conduc¢éo da

vida profissional do empregado no ambiente do trabalho, sempre em decorréncia
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do contrato de trabalho e é concebido a partir da legislagéo vigente, artigo 2° da
CLT de 01 de maio de 1943, diz que o empregador admite, assalaria e dirige a
prestacao pessoal do servico do empregado que é toda pessoa fisica que exerce
suas atividades mediante subordinacéo, salério, habitualidade e pessoalidade.

A subordinacéo é o nosso referencial.

Certamente, nesta possibilidade de poder — diretivo do empregador —
estabelece-se ndo exclusivamente pela norma juridica, mas em muito, pelos
costumes ou também chamado de direito consuetudinario. Observa-se que em
muitas situacfes, o empregado nem conhece 0 seu superior hierarquico, no
sentido de determinacdo pelo cumprimento de ordens, ou seja, varios sao 0s
seus supostos superiores que ele, por costume, educacéo, crenca etc, acaba por
respeitar a todos visando primordialmente, a condicdo de empregado ser

mantida.

Este poder se d& por 3 condicdes:

- Na organizagéo — Cabe ao empregador determinar as normas de carater

técnico as quais o empregado esta subordinado — organizacao técnica;

- Na disciplina — cabe ao empregador o direito de impor sancdes
disciplinares tendo em vista sua condicdo hierarquica e sua conduta. Tais
sancbes vao desde registro de auséncias, perpassando por adverténcias,
suspensodes culminando na possibilidade da rescisdo contratual por justa causa,

mas, sempre exercendo o poder nos limites da lei.
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- No controle — direito do empregador de fiscalizar o trabalho do
empregado sendo estendida ndo s6 ao modo laboral, mas também seu

comportamento no ambiente de trabalho.

O grande desafio do exercicio do poder e especialmente do poder diretivo
do empregador € o limite, ou seja, o cuidado em exercé-lo na previsdo possivel
que a lei estipula ou determina. A submisséo do trabalhador além dos limites

previstos pode ensejar o denominado assédio moral.

Assim, compreendemos que o poder diretivo também pode ter carater
educativo e pode ser exercido através de atitudes como por exemplo, para 0 uso
adequado dos Equipamentos de Protecdo individual (EPIs), quando este
empregado for negligente com o uso do material, n&o podendo se recusar a sua

utilizagéo.

3.4 OBRIGACOES DO EMPREGADOR

O empregador € a Pessoa juridica na maioria das vezes, mas também
sendo possivel encontrarmos empregadores Pessoa fisica que ao admitir um
empregado, o remunera pelos servicos prestados e dirige a sua prestacao
pessoal dos servicos. Em linhas gerais, 0 empregador, além de pagar salario,
tem as obrigacbes complementares de proporcionar trabalho, fornecer
equipamentos, respeitar a dignidade e a consciéncia do empregado

(RODRIGUES, 1982: p. 144).

Para exercer essas funcdes, determinadas ora por lei ora pela sociedade
por meio dos costumes, € imprescindivel que o empregador haja sempre com

boa-fé, devendo portar-se dentro de seu poder hierarquico que é inerente a essa
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funcdo, com total educagéo, cortesia e especialmente seguranca em todos 0s
atos. Certamente, ndo € possivel deixar de apontar a grande e mais importante
responsabilidade que esse empregador detém que é o0 de pagar o
salario/remuneracao combinado, exercendo seu poder diretivo com total respeito

a personalidade do empregado.

Segundo Octavio Bueno Magano, sédo deveres do empregador a boa-fé,
a observancia das normas de Higiene e seguranca, a ndo discriminacéo e o

respeito as invenc¢des do empregado (MAGANO, 1993: p 194).

Para Luiz José de Mesquita, o trabalhador tem o direito de ser tratado
socialmente como uma pessoa maior. Tem o direito & cortesia comum exigida
pelos chamados deveres sociais, 0 que significa dever portar-se o detentor do

poder hierarquico como pessoa educada (MESQUITA, 1991: p.51).

Diante das mais variadas opinides de juristas renomados, destacamos,
como principais obrigagbes do empregador, o0 pagamento de
salario/remuneracao, respeito as normas de protecdo, proporcionar trabalho e

este, com condi¢cdes adequadas e respeitar a dignidade do profissional.

Quando este empregador exercer atividades no ambito da Gestéo
Universitaria em Instituicbes de Ensino Superior, podemos afirmar que além de
todas as obrigacdes comuns, a ele recai a necessidade de se atrelar a garantia
de uma qualidade académica com investimento na formacdo continua do
profissional que para ele labora, bem como na manutencdo de um ambiente
saudavel frente as equipes académicas e administrativas — clima organizacional

adequado.
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O empregador de uma IES detém o poder diretivo para organizar a
empresa, controlar e fiscalizar as atividades dos empregados e impor sancdes
aos trabalhadores faltosos em suas obriga¢des. Todavia, ndo pode exercer essa
prerrogativa de forma absoluta e em detrimento dos direitos dos trabalhadores.
Aqui o “gestor maior” encontra-se diretamente subordinado a uma estrutura
chamada “Conselho Universitario”, que € um colegiado composto por docentes,
funcionarios e estudantes. Trata-se de estrutura de carater normativo e
deliberativo (GARCIA, 2006: p 73) e a esse Conselho, o gestor universitario deve

se reportar de forma plena.

Diante dessa realidade, a responsabilidade do empregador serve para
fixar a dimensdo do seu poder de direcédo e delimitar os parametros em que o
mesmo pode ser exercido mediante o respeito e a hierarquia posta no contexto
do contrato de trabalho. Dai, sdo instaurados os chamados conflitos da gestéo

universitaria.

Conforme destaca Alice Monteiro de Barros, o empregador ndo podera
descumprir direitos basicos do empregado previstos na legislacéo trabalhista e
previdenciaria, nas normas coletivas, no regulamento interno das empresas, no
contrato individual do trabalho e principalmente na Constituicdo da Republica
(BARROS, p. 589) e, para a gestdo universitaria, ainda temos o Conselho

Universitario e Comissao Propria de Avaliacdo (CPA).

Em linhas gerais, o labor com dedicacgéao e ética é a principal obrigacao do
empregado. A remuneracao/ salario € a principal obrigacédo do empregador. Mas,
entendemos que o trabalho, como atividade remunerada, ndo pode ser visto

exclusivamente como uma fonte de subsisténcia do empregado. Ele transcende
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a realizacdo humana, dignifica e enobrece e faz com que o homem se sinta (til
perante 0s seus pares e perante a sociedade especialmente tendo em vista que
0 gestor universitario € o principal elo da cadeia académica para transmitir em

conjunto com seu corpo docente, o conhecimento aos cidadaos.

3.5 PAGAMENTO DA REMUNERACAO/SALARIO

N&o obstante ser para a maioria dos empregados, a remuneracao/salério
constitui a Unica fonte de renda e de subsisténcia da familia. Dai a origem do
sentimento de que tal prestacdo seja relacionada a natureza alimentar. Como o
contrato de trabalho é oneroso, o trabalho deve ser remunerado tanto em moeda

corrente como em utilidades desde que seja esta Ultima hipotese, habitual.

O contrato de trabalho é oneroso e, consequentemente, o0 seu objeto ha
de ser o trabalho remunerado, razédo pelo qual a remuneragéo do trabalhador
subordinado, além de um elemento indispensavel a configuracéo da relacdo de
emprego, constitui, outrossim, a obrigacéo fundamental do empregado (GOMES,

2005: p. 215).

3.6. RESPEITO QUANTO AS NORMAS DE PROTECAO

E certo que o empregador, pessoa juridica ou fisica que admitiu o
empregado, assalaria e dirige a sua prestacdo pessoal de servicos tem por
obrigacdo o controle e a fiscalizacdo desse labor para garantir que todas as
atividades, pelo empregado sejam prestadas, sempre indo ao encontro dos
interesses patrimoniais da empresa e, neste caso, da empresa de prestagéo de
servi¢os educacionais. Entretanto entendemos que sua atuagéo néo € absoluta,

uma vez que as diretrizes previstas na Constituicdo Federal e demais normas
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gue norteiam essa realidade devem ser integralmente cumpridas visando
considerar o minimo patamar de normas de protecdo e condi¢cfes de trabalho,
sempre focando na dignidade pessoal do trabalhador. O principio da dignidade
da pessoa humana estd elencado na Constituicio Federal e como
desdobramento préprio, entendemos que este empregador além de tudo, deve

ser um sujeito moral no ambiente de trabalho.

Foi-se 0 tempo em que a escravidao, instituicdo amplamente difundida no
Mundo Antigo, era, aquela época, a principal fonte de méo-de-obra (CUNHA,
2009: p.1). Atualmente o foco esta voltado para o principio constitucional da
dignidade da pessoa humana que se encontra presente em tudo que guarde
relacdo com a esséncia do ser humano, estando, assim, vinculada de forma

indissociavel com os direitos fundamentais.

O principio da dignidade da pessoa humana esta disposto como um dos
fundamentos da Constituicdo da Republica (CR) em seu artigo 1.° - “A Republica
Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltivel dos Estados e Municipios
e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como
fundamentos:...Illl — a dignidade da pessoa humana;”, influenciando a
interpretacdo de alguma coisa e ndo somente da legislacao infraconstitucional,
mas também, das normas contidas na Constituicdo da Republica, de modo

inexoravel.

Com a promulgacao da Carta Magna vigente, 0 principio mais expressivo
passou a ser 0 da dignidade da pessoa humana, assim, considerado pelo jurista
Rizzatto Nunes que nos apresenta que “existem autores que entendem que € a

isonomia a principal garantia constitucional, como, efetivamente, ela &
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importante. Contudo, no atual Diploma Constitucional, pensamos que o principal
direito fundamental constitucionalmente garantido € o da dignidade da pessoa

humana” (RIZZATTO NUNES, 2002: p. 45).

Com efeito, ndo obstante a necessidade do instrumento juridico intitulado
Contrato de Trabalho, existe um poder que perpassa por todos aqueles
envolvidos na arte da Gestao Universitaria. Esse € o tema do préximo item desta

tese académica.

4. O PODER DIRETIVO DO GESTOR UNIVERSITARIO

“Quase todos os homens sdo capazes de suportar adversidades, mas se quiser por a prova

o carater de um homem, dé-lhe poder” (Abraham Lincoln)

4.1 O SISTEMA JURIDICO BRASILEIRO E A CONSTITUICAO DA

REPUBLICA

O Sistema Juridico Brasileiro tem como base fundamental a CR, de modo
que toda e qualquer legislag&o infraconstitucional, mesmo que anterior ao Texto
Maior, deve necessariamente seguir as diretrizes nela contidas. Dessa forma, a
lei que nao for ao encontro do norte expresso na Carta Magna atentara contra a

estrutura juridica adotada pela Republica Federativa do Brasil.
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Nessa ordem, a CR, quando disciplina a respeito dos principios

fundamentais, ocupa-se em prescrever os fundamentos do Estado Brasileiro.

Com efeito, 0 que nos chama a atencédo nessa pratica adotada pela CR é
que a Republica Federativa do Brasil, conforme aponta o artigo 1° da
Constituicao Cidada de 1988, esta fundamentada nos cinco incisos e paragrafo
anico iniciais, denso que destas orientacdes deverdo ramificar os demais

institutos e diretrizes do sistema organizacional do pais (SILVA, 2008).

Transcrevendo o artigo 1° “A Republica Federativa do Brasil, formada pela
unido indissolavel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se
em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:

| — a soberania;

Il — a cidadania;

lIl — a dignidade da pessoa humana;

IV — os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

V — o pluralismo politico”.

| — Soberania — E um atributo caracteristico do pais, em que lhe s&o
reservadas a autonomia e supremacia para legislar e impor as suas leis nos eu
espaco geogréafico, bem como administrar a aplicacdo da ordem dentro do seu

territério.

Il — Cidadania - Como termo extremamente aberto, sua interpretacéo
dependera do momento historico e cultural do Estado. Ela deve ser aplicada no

sentido abrangente, eis que o cidadao deve ser compreendido como toda pessoa
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natural, nascida com vida, independentemente do gozo ou n&o dos seus direitos
politicos. A cidadania representa um status e apresenta-se simultaneamente

como objeto e um direito fundamental das pessoas (MORAES, 2005).

lIl - Dignidade da Pessoa Humana - Como fundamento da Republica se
mostra como uma diretriz intimamente ligada a visdo antropocéntrica do sistema
juridico patrio, de modo que ao homem devera ser assegurada uma condicao

minima de existéncia (ALMEIDA, 2000).

IV - Valores sociais do Trabalho e da Livre Iniciativa — Fundamento que
deve ser observado em sua unidade, apresenta a ordem econémica de nosso
pais. Assim considerando que os empreendimentos da iniciativa privada, sao, na
verdade, formas de movimentacdo da economia, é necessario que 0S
empreendedores estejam atentos aos valores sociais do trabalho, que deveréo
culminar na distribuicdo de riqueza em prol do bem-estar dos componentes da

cadeia capitalista. (SILVA, 2008)

Sublinhe-se, oportunamente, que, nessa composicdo econdmica de
trabalho e renda, € necessario encontrar um equilibrio dos valores do capitalismo
com o destinatario do capital: o0 Homem, sendo certo que, neste movimento
dialético, ele devera ser compreendido como um componente de um contexto

social maior.

Silva ainda afirma que no bojo do fundamento em tela, observamos que,
ao contrario do que ocorreu em alguns momentos da histéria da humanidade, a
norma positiva ostenta que o lucro ndo é mais anematizado, mas, ao contrario,

€ ele almejado para a busca do equilibrio social. Ocorre que em nosso sistema,
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a mais-valia tem o escopo de movimentar a economia em prol do bem comum
objetivando por meio dos valores sociais do trabalho e da livre iniciativa.
Reconhecemos, porém, que a grande dificuldade centra-se em mitigar os
constantes atritos entre o capital e os preceitos de dignidade dos destinatarios

do produto do sistema econémico (SILVA, 2008).

V — Pluralismo Politico — como fundamento da ordem juridica do pais,
aponta para a possibilidade de opiniGes ideologicas diversificadas, em que o
poder sera exercido, de maneira mais representativa possivel, por meio de

posicdes partidarias nem sempre concordantes entre si.

4.2 O PODER

A palavra poder, de acordo com o dicionario da lingua portuguesa
Houaiss, remete a ideia de ter a possibilidade, a oportunidade, autoridade,
decisdo e comando. Certamente temos que a concretizacdo de poder de uma
pessoa depende do aceite de um subordinado, haja vista que o poder emanado

por uma pessoa esta ligado a sujeicdo e obediéncia de outrem.

Especialmente no que diz respeito referente as relacdes sociais do
trabalho, o empregado se sujeita ao poder de dire¢cdo do empregador, isto €, 0
empregado permite que o empregador defina quais e como serédo desenvolvidas
as atividades que |Ihe foram delegadas em decorréncia do contrato de trabalho,
ficando este sempre subordinado ao chamado poder diretivo do empregador,
conforme previsto no artigo 2° da CLT. Essa situacdo acontece desde o

momento em que, contratado pela empresa, o empregado transfere ao
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empregador o referido poder de diregcdo do seu trabalho e como contrapartida,

recebe mensalmente remuneracgéo pelo seu trabalho prestado.

Ainda, na CLT é possivel compreender esse poder diretivo de forma mais
clara e direta, como por exemplo no artigo 74, §2° onde temos que para os
estabelecimentos de mais de dez trabalhadores sera obrigatéria a anotacédo da
hora de entrada e de saida, em registro manual, mecéanico ou eletronico,
conforme instrucdes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho, devendo

haver pré-assinalacao do periodo de repouso.

O caréter de tal poder diretivo consiste na faculdade, para o empregador,
de determinar as normas as quais o trabalhador deve subordinar-se no

cumprimento de sua obrigacéo.

Vale ressaltar que a diversidade bem como a intensidade da maneira em
gue esse poder diretivo se apresenta nas relacdes sociais trabalhistas rotineiras,
aliados a doutrina e a jurisprudéncia, nos levam a inegavel importancia desse
estudo especialmente no que diz respeito a uma reflexdo bioética dos limites de

atuacao desse poder.

A esséncia do poder diretivo do empregador advém do instrumento
juridico denominado contrato de trabalho. E a partir desse contrato que o
empregador tem subsidios para justificar e controlar as atividades laborativas do
empregado, mas, sempre dentro de limites aceitaveis ao ser humano comum. E,
por ser humano comum entende-se 0 homem médio, aquele que esta regulado
nos dispositivos legais como sendo um ser ideal, que serve para comparar as

condutas e as caracteristicas das pessoas.
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O objeto do direito do trabalho é o trabalho subordinado de origem
contratual, sempre entre dois sujeitos, mediante a prestacao, por parte de um
deles, de energia destinada a utilizagdo, pelo outro, que assume o0s riscos do
empreendimento e remunera essa prestacao de trabalho. Em raz&o do contrato
de trabalho o sujeito trabalhador se obriga a prestar a prépria atividade em favor
do outro sujeito, sempre em posicéo de dependéncia e mediante uma retribuicao
(ROMITA, 2007: p. 92). Aqui denota-se o conceito de alteridade como Sistema
Aberto dos Referenciais Bioéticos traduzido no dilema de que o gestor

universitario é remunerado para o fazer e ndo para o pensar.

Varios autores assim descrevem essa relacao de subordinacdo. Orlando
Gomes e Elson Gottschalk destacam que as atividades do empregado consistem
em se deixar guiar, segundo os fins desejados pelo empregador

(GOTTSCHALK, 2005: p.133).

Com efeito, o poder diretivo do empregador representa um dos mais
relevantes efeitos do contrato de trabalho. Ele se apresenta na forma de
organizacao, disciplina e controle e certamente, traduz um conjunto de direitos
sobre a 6tica do empregador. O limite desse poder € que traduz a necessidade
de adequacao e efetivacdo dentro de padrdes de aceitabilidade e possibilidades
legais, sempre preservando a condicdo humana trazida pelo empregado,
apresentando-se como direitos fundamentais e preservando a dignidade da

pessoa humana.

4.3 TEORIAS DO PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR
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Existem algumas teorias que buscam justificar o poder diretivo do
empregado. Ndo ha um entendimento uniforme que decorre da grande
divergéncia apresentada entre os doutrinadores quanto a natureza e 0s
fundamentos desse poder. A teoria mais antiga encontra respaldo no chamado
direito de propriedade do direito civil ou teoria da propriedade privada onde
temos que o empregador € o detentor do poder diretivo da empresa tendo em
vista ser o proprietario da mesma. Aqui paira uma grande discussdo uma vez
que por essa teoria, apenas o proprietario da empresa é que seria beneficiado
com esse chamado poder diretivo. O poder diretivo nessa 6tica € o conjunto de
prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas
na figura do empregador, para o contexto no conjunto da relacdo de emprego

(DELGADO, 2007: p.631).

Entretanto, em algumas ocasifes, varios sdo 0s proprietarios (todos
elencados no contrato social ou estatuto da empresa) e muitas vezes, 0S
empregados nem o0s conhecem ou sabem quem sao. Certamente, 0s
proprietarios delegam tais poderes aos chamados responsaveis pelas atividades
diarias da empresa como diretores, coordenadores e porque ndo dizer, reitores

no caso das Instituicées de Ensino Superior.

Aqui, denota-se a superioridade intangivel do empregador em sua
condicdo de patrdo e proprietario da empresa e é construida a partir da
concepcao de uma estrutura empresarial rigida e unilateral (DELGADO, 2007:

p.162).

Entendemos que esta teoria caiu em desuso, uma vez que nao traduz com

clareza e pratica a esséncia do poder de direcdo do empregador que se denota
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na atualidade. N&o é apenas o fato do empregador ser o proprietario da empresa

gue fundamenta o seu poder diretivo.

Alguns autores apresentam uma segunda teoria para justificar o poder
diretivo do empregador que esta baseada no fato de ser a empresa uma
instituicdo — Teoria da Instituicdo ou Teoria Institucional - e, assim sendo, possui
o poder de direcao por si s6. O poder diretivo é a faculdade em virtude da qual
uma pessoa, 0 sujeito ativo chamado superior hierarquico, exerce um direito-
funcdo sobre a atividade humana profissional de outra, segundo o interesse
social da Instituicdo para legislar, governar e sancionar, no que diz respeito a

ordem da empresa (MESQUITA, 1991: p. 48).

Estando o empregado inserido neste contexto deve, pois, obedecer as
regras ali estabelecidas uma vez que deve prevalecer o bem comum sobre o
interesse particular. Denota-se a partir dessa teoria uma grande preocupacao
especialmente no que diz respeito as tais regras ali estabelecidas porque muitas
vezes 0 empregador ndo € uma empresa (pessoa juridica) e sim pessoa fisica
que admite trabalhadores como por exemplo no caso dos empregados
domésticos. Percebe-se aqui claramente que essa teoria apenas indica uma

situacdo de poder, mas néo a explica fundamentalmente.

Certamente, essa teoria, preconizando que o poder diretivo se funda na
concepcao institucional ou comunitaria da empresa, possui um carater mais
politico e social do que juridico e encontra-se em franco declive (BARROS, 1997:
p.555). Atualmente as empresas e neste caso as Mantenedoras devem se
atentar a nova ordem da partilha dentro da gestdo, transformando-a numa

participacdo equitativa entre as partes.
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Por fim, a terceira e Ultima teoria, esta de cunho meramente contratualista
— Teoria Contratual - como a de qualquer outro contrato, em que se justifica a
relacdo de emprego como sendo um ajuste de vontades e o empregado,
espontaneamente, assume a posi¢cédo de subordinado, aceitando, portanto, que
o empregador dirija sua atividade de trabalho. Essa é a teoria predominante para
explicar o poder diretivo do empregador uma vez que € a consequéncia natural
da celebracdo da relagdo de emprego através do qual o empregado se sujeita
ao recebimento de ordens e se coloca sob a responsabilidade do empregador
ao qual compete dirigir a atividade do trabalhador com vistas a realizacdo dos

seus negocios.

Sabemos que na realidade dos fatos ndo € exatamente assim que
acontece o chamado ajuste de vontades. Por ocasido da contratacdo, o
empregado aceita as condi¢cdes da forma que sao apresentadas haja vista estar
em uma condicdo de vulnerabilidade extrema necessitando essa colocacédo ou
recolocacdo no mercado de trabalho. Com o passar do tempo de vigéncia do
contrato de trabalho, nota-se perfeitamente essa ndo aceitacdo de todos os
termos do contrato outrora aceito. Por essa razéo € que existe o principio geral
de direito do trabalho denominado Primazia da Realidade situacdo em que os
fatos reais tém muito mais validades do que documentos meramente assinados

ja que os empregados sdo sempre 0s hipossuficientes na relacao de trabalho.

Na realidade e de forma intrinseca, temos que o poder diretivo € resultado
do interesse do empregador em organizar, controlar e disciplinar o trabalho que
ele remunera e esta diretamente relacionado com o contrato de trabalho e a

sujeicdo do empregado.
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Sabe-se que o poder diretivo se manifesta de diversas formas e, por esta
razdo, a doutrina emprega varias determinacdes para o tema, tais como poder
de controle, poder de comando, poder de puni¢cao, poder de organizacdo, poder
hierarquico entre outros. A visdo da organizac¢ao, com controle e disciplina sendo
certo afirmar que o empregado ndo estara obrigado a cumprir aquilo que for
superior as suas forcas (fisicas e intelectuais), defesos por lei, contrarios aos

bons costumes ou ainda alheios ao contrato de trabalho (artigo 483 da CLT).

Em concluséo, podemos afirmar que o poder diretivo do empregador se
fundamenta no contrato individual do trabalho, livremente pactuado pelas partes
contratantes e que nasce no fundamento da obediéncia do empregado no curso
da relacdo de emprego e se subdivide em trés poderes propriamente ditos —
Poder de Organizacao, Disciplinar e de Controle. Entretanto este, livremente
pactuado, esta intrinsicamente ligado a intermediacédo da bioética na resolucéo
do dilema do contrato de adesdo. Na realidade, o empregado ndo pactua

livremente. Ele adere as condi¢cdes do mantenedor.

4.3.1 PODER DE ORGANIZACAO

Consiste na faculdade atribuida ao empregador de interligar o trabalho e
capital visando determinar as condi¢des da utilizagdo correta da prestacao de
servicos do empregado ao empregador, oriundo das obrigacdes do contrato de

trabalho, sempre visando atender a necessidade da empresa.

Compete ao empregador organizar sua atividade empresarial, decorrendo
deste poder a faculdade de escolher os fins econdmicos visados pelo

empreendimento, escolher se a atividade a ser desenvolvida serd comercial,
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industrial ou agricola, escolher a estrutura juridica a ser adotada, organizar o
negécio sob a forma de sociedade anbnima, sociedade por cotas de
responsabilidade limitada, escolher os cargos e func¢des que seré&o preenchidos
pelos trabalhadores segundo as necessidades da atividade econdmica

(NASCIMENTO, 2007: p. 225).

E, portanto, a capacidade do empresario de determinar a estrutura técnica
e econdmica da empresa bem como tracar a estratégia a ser adotada para

alcancar os objetivos propostos, tanto nos aspectos técnicos como econdémicos.

Vale ressaltar que a concentracdo do poder de organizacdo esta no
empregador ja que tem grande importancia no cotidiano das relacdes
trabalhistas e do contrato de trabalho. Embora o poder de organizag&o néo tenha
o condao de produzir normas juridicas, mas, sim, meras clausulas contratuais,
ou seja, atos juridicos unilaterais, as mesmas aderem ao contrato de trabalho na

qualidade de clausulas contratuais (DELGADO, 2007: p. 631).

Portanto, através deste poder, de organizacao, que o empregador fixa as
regras que serdo adotadas na empresa para o fim de organizar, estruturar e
viabilizar regras gerais e especiais do negdcio, adequando-a sempre de acordo

com o objetivo de crescimento da empresa.

4.3.2 PODER DISCIPLINAR

Nesta subdivisdo, o poder diretivo do empregador consiste na capacidade
atribuida ao empregador de aplicar san¢gBes ao empregado que descumpre 0s

deveres inerentes ao contrato de trabalho além de outras normas como a
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Convencdo Coletiva de Trabalho, Acordo Coletivo de Trabalho, Dissidio

Coletivo, Regulamento Interno da Empresa ou até mesmo da lei Celetista.

Caso néo fosse conferido ao empregador o poder disciplinar, o poder
diretivo converter-se-ia em mera influéncia moral, suscitando n&do obediéncia,
mas benevoléncia (MAGANO, 1993: p. 99). Destacamos que esse poder
disciplinar faz parte da administracdo da empresa e demonstra claramente ao
empregado que sua conduta sempre sera cuidada e observada no seu todo. E o
elemento humanizador da relacdo presente e que certamente funciona,

conforme conclusdo desta tese.

Deve ser aplicado sempre de forma preventiva visando a ordem da
empresa e o bom ambiente de trabalho. Deve ser exercido com total respeito

aos direitos fundamentais do empregado.

4.3.3 PODER DE CONTROLE

Consiste no conjunto de prerrogativas dirigidas a propiciar o
acompanhamento continuo da prestacdo do trabalho e da prépria vigilancia
efetivada ao longo do espaco empresarial interno como controle de portaria,
revistas intimas, circuito interno de televisdo, controle de horario e frequéncia,
prestacdo de contas além de outras medidas correlatas (DELGADO, 2007:

p.636).

Por essa razdo essa subdivisdo do poder diretivo também é chamada de
poder de fiscalizagdo uma vez que tem a possibilidade de gerar grandes conflitos

com os direitos fundamentais do trabalhador, estes especialmente legais,
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atingem de forma plena a intimidade do gestor universitario, evidenciando a sua

vulnerabilidade.

Diante desse poder, o empregador fiscaliza e controla todos os passos do
empregado durante a jornada de trabalho (44 horas semanais e 8 horas diarias
—comum) tentando identificar e comprovar que as tarefas estdo sendo realizadas
conforme o pactuado. Justifica-se tal poder uma vez que, sem controle, o
empregador ndo pode ter ciéncia de que, em contrapartida do salario que paga,
vem recebendo os servicos dos empregados da forma ajustada no contrato de
trabalho (NASCIMENTO, 2007: p. 226). O filme Tempos Modernos de Charles
Chaplin de 1936 apresenta de forma clara esse poder de controle sobre os

profissionais.

Vale salientar que esse poder deve estar intrinsecamente ligado ao
respeito pelos direitos fundamentais do empregado, ndo podendo invadir sua
privacidade ou a intimidade sob o mais rigoroso respeito a dignidade da pessoa
humana. Para tanto, o empregador deve de forma continua e efetiva, propiciar
formacdo continua seja em servico ou externo, visando o efetivo cumprimento
de forma adequada e satisfatéria das atividades laborativas sendo, desta forma,

inserido na rotina e cultura do planejamento e desenvolvimento corporativo.

4.4 LIMITES

Demonstramos que € por meio do poder diretivo, que o empregador
organiza, disciplina e controla a prestacao de servigos. Entretanto esse poder
nao é absoluto. Nao podemos deixar de considerar a autonomia da vontade dos

empregados nessa relagdo. O empregado, ainda que atue de forma restrita ao
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poder diretivo estando vinculado ao dever de obediéncia as ordens que se
originam do contrato de trabalho, deve ser tratado pelo empregador com respeito
e educacao. Indicamos o documentério a Trama da Rede que traduz de forma
simbdlica e filosofica, as diversas etapas da confeccdo artesanal da rede de
dormir numa atividade parecendo as vezes danca, as vezes luta mas que a
evidéncia est4d no abuso da condicdo de trabalho que coloca o homem em
movimentos repetitivos altamente desumanizadores, comprometendo o bem
estar e a saude fisica do profissional retratando o limite do poder diretivo do

empregador, transformando o empregado em mero objeto mecéanico.

O poder diretivo do empregador encontra limites na dignidade da pessoa
humana. A atividade do trabalhador na empresa esta protegida pelos direitos
fundamentais elencados na CR que assegura a todas as pessoas e cidadaos o
cuidado que envolve respeito a sua intimidade, vida privada e imagem.
Certamente nunca se dissociam do individuo e 0 acompanham em todas as suas
relacbes. Logo, numa relacdo de emprego, ainda que o poder diretivo do
empregador seja incontestavel, ndo ha como se negar que encontre limitacao
nas liberdades publicas e no respeito aos direitos fundamentais do trabalhador

(VIANA, 1996: p. 101).

Logo, as atividades do empregado que se encontram fora do contexto do
contrato de trabalho, relacionadas com suas crencas religiosas, seus
pensamentos politicos, sua vida privada, sua intimidade, sua liberdade fisica,
escapam da autoridade empresarial, desde que nao repercutam
prejudicialmente no contrato de trabalho e no exercicio das atividades

laborativas do empregado.
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Por essa razao, o regulamento interno de uma empresa educacional deve
consistir no conjunto sistematico de orientacdes escritas, estabelecidas pelo
empregador para reger a conduta das pessoas no ambito da empresa deve ser
implantado. A partir do momento em que o empregado adere ao regulamento da
empresa, as suas clausulas se integram ao contrato de trabalho. Por esta razéo,
o0 instituto €, a um s6 tempo, fonte reveladora e criadora de normas trabalhistas
no ambito privado da empresa, autolimitando o poder diretivo do empregador

(MAGANO, 1993: p. 103/104).

Diante desses fatores, o poder diretivo do empregador encontra limites
claros no cumprimento das obrigacdes do empregado que derivam do contrato
de trabalho e regulamento interno da empresa, quando houver, e dizem respeito

exclusivamente ao tempo dispensado durante a jornada de trabalho.

E esse poder descrito a partir da pesquisa bibliografica muitas vezes traz
ao empregado e especialmente ao empregado na Gestdo Universitaria,
situacdes de grande desvalorizacdo de sua condicdo profissional. Uma delas é
o Assédio Moral, tdo discutido nos dias atuais e que traduz a linha ténue
existente entre o poder abusivo e o poder diretivo do empregador, este legal. O

assunto do proximo item é o Assédio Moral.
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5. ABUSO DO PODER DIRETIVO: O ASSEDIO MORAL

“desde 1891, a Igreja Catdlica mostra sua preocupacdo com as relagées de trabalho. Nesse
ano, sob o pontificado do Papa Leé&o Xlll, surge a Enciclica Rerum Novarum, a primeira a tratar de
matéria trabalhista, sendo que Sua Santidade assim se pronunciava sobre a exploracdo dos
trabalhadores: ‘o que é vergonhoso e desumano € usar os homens como vis instrumentos de lucro,

e nao estima-los sendo na proporgéao do vigor dos seus bragos’ ” (Enciclica Rerum Novarum)

O Assédio Moral no ambiente de trabalho, como abuso do poder diretivo,
n&o € um fendmeno novo nem tampouco se limita a paises ou organizacées. E
caracterizado como um fendmeno generalista que pode afetar uma parte

significativa da forca de trabalho por todo o mundo. (STABEM, 2015)

Na idade média a sociedade era voltada as crencas religiosas e ao poder
divino, ou seja, 0 homem trabalhava para garantir o reino dos céus. Nessa época
as classes mais favorecidas eram vistas como aquelas que intermediavam as
relacdes entre Deus e 0s servos e que deviam se submeter as condi¢des de

trabalho impostas (PAROSKI, 2006: P.15).
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O assédio moral vem desde os tempos de escraviddo onde maus tratos e
abusos eram comuns para aumentar a produtividade. Com a industrializagéo as
ferramentas manuais foram substituidas pelas maquinas reconectando o
trabalhador ao sistema de producdo por meio de uma producao inovadora, que
buscou ajustar a subordinagdo com certa liberdade de trabalho, porém né&o
houve sucesso quanto aos direitos dos trabalhadores persistindo a precariedade
no trabalho com jornadas extenuantes, auséncia de assisténcia médica,

condicdes de higiene degradante e salarios infimos. (AGUIAR, 2015, p.3).

Para Ferreira (2004), cifrado por Botelho (2006) “o histérico da valorizagao
do trabalho no Brasil acompanhara as evolucdes das Constituicfes brasileiras,

analisando como o trabalho era tratado pela sociedade da época”.

O assédio moral no ambiente de trabalho envolve a deliberada
degradacédo das relagbes com base no estabelecimento de comunicagdes
abusivas e antiéticas. Ainda, € importante observar a repeticao,
necessariamente, de um comportamento hostil que o superior ou colega
desenvolva contra um individuo, pois é a forma classica de manifestacdo do
fendbmeno. Alguns autores3,6,7 trazem um consenso sobre o assédio moral e
descrevem quatro critérios de identificacdo: efeito negativo do comportamento
sobre o alvo, frequéncia das ocorréncias, desequilibrio de poder entre as partes
envolvidas e a persisténcia do comportamento (BADIN, HOSSNE E FERRARI,

2014).

Com a evolucdo da globalizagcéo, os locais de trabalho deram lugar a
ambientes que visam a luta pelo lucro. A divisdo de tarefas, jornadas de trabalho

em turnos, ritmos e responsabilidade excessiva contribuem para intensificar
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doencas para a saude do trabalhador, sendo ela psiquica ou fisica (CHAVES,

2006).

Atualmente o asséedio moral é discutido como uma conduta na qual existe
a exposicao do trabalhador (vitima) a situacfes de humilhacéo por parte de um
superior hierarquico que utiliza de atitudes, palavras e ou acdes como forma de
constrangimento durante a jornada de trabalho. De acordo com Barreto (2003),
cifrado por Maciel, RH; Cavalcante, R; Matos. T.G. R; Rodrigues, S (2007, p.
118) o assédio moral no trabalho é toda exposi¢cdo prolongada e repetitiva a
situacdes humilhantes e vexatdrias no ambiente de trabalho. Essas humilhacdes
se caracterizam por relacdes hierarquicas desumanas e autoritarias, onde a

vitima é hostilizada e ridicularizada diante dos colegas e isolada do grupo.

Dentre os termos usados para a sua expressao ha o Francés harcelement
moral, o Alemdo mobbing, o Americano workplace harassment, o Japonés
murahachibu, e na Inglaterra bullying. (MARTININGO FILHO E SIQUEIRA, 2008:

p. 15)

Segundo definicdo do dicionério Aurélio Século XXI: Assédio refere-se a
insisténcia inoportuna junto de alguém, com perguntas, propostas, pretensoes;
e Moral, conjunto dos principios e valores de conduta do homem, abordagem
com intensdes sexuais ou ainda pressao de um superior para obter favores

sexuais de subalternos. (FERREIRA, 1999: 213 e 1158).

Para Barreto (2000), citado por SUGANELLI e SILVA (2012: 15) o assédio
moral é revelado por atos e comportamentos agressivos que visam a

desqualificacdo e desmoralizagao profissional e a desestabilizacdo emocional e
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moral do assediado, tornando-lhe o ambiente de trabalho desagradavel,

insuportavel e hostil.

O assédio moral é estudado por meio da degradacao das condicdes de
trabalho por meio do estabelecimento de uma comunicacdo abusiva,
caracterizada pela repeticdo por longo tempo, de um comportamento ofensivo

de um superior ou colega contra o individuo. (RAYMUNDO, 2010: p. 14).

De acordo com SILVA (2012: 34) citado por Santana, o assédio moral
pode ocorrer de forma externa e ou interna ao ambiente de trabalho, que se
fundamenta na submissdo do trabalhador a situacdes humilhantes e

constrangedoras, durante a jornada de trabalho.

Toda conduta abusiva que possa trazer danos a integridade do assediado,
podendo ela ser psiquica ou fisica, colocando em risco o seu emprego e

prejudicando o ambiente de trabalho (BOTELHO, 2006: p. 3).

Sao praticas humilhantes, progressivas e repetidas, que vdo desde o
isolamento, da desqualificacéo profissional, até a exposi¢cdo constante da vitima
ao ridiculo em seu proprio ambiente de trabalho e aos olhos dos demais
empregados, ocasionando em muitos casos a destrui¢cao psicolégica da vitima e

a ruptura da relacéo de trabalho. (SANTANA, 2010: p. 3).

O assédio moral é o fenbmeno caracterizado por comportamentos
agressivos, hostis e antissociais no ambiente de trabalho. (KEASHLY, 1998 apud

FILHO, A; SIQUEIRA, M; 2008: 15).

De acordo com a Lei n° 12250/06, artigo 2°:
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Assédio moral para os fins da presente lei € toda acéo, gesto ou palavra,
praticada de forma repetitiva por agente, servidor, empregado, ou qualquer
pessoa que, abusando da autoridade que |he confere suas fungdes, tenha por
objetivo ou efeito atingir a autoestima e a autodeterminacdo do servidor, com
danos ao ambiente de trabalho, ao servigo prestado ao publico e ao préprio
usuario, bem como a evolucao, a carreira e a estabilidade funcionais do servidor.

(SAO PAULO; 2006).

Constituido como um risco invisivel, imensuravel e inquantificavel, mas
concreto e objetivo em suas consequéncias com o descumprimento a dignidade,

a imagem, a honra e a personalidade do trabalhador. (LIMA et al.,2003: 75).

5.1 TIPOS DE ASSEDIO MORAL

Segundo a doutrina dominante no tema, existem quatro tipos de assédio

moral:

5.1.1 ASSEDIO MORAL HORIZONTAL

Caracteriza-se pela acdo de um ou mais colegas de trabalho no mesmo
nivel hierarquico, por meio de brincadeiras maldosas, piadas grosseiras,
menosprezo, isolamento entre outras, pois existe a dificuldade de se conviver
com as diferencas pessoais, bem como, aumenta-se a disputa no ambiente de
trabalho em busca de resultados. Normalmente ndo ha intervencéo da chefia
nesta modalidade de assedio a ndo ser que interfira na produtividade da

organizacéao.
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E o assédio praticado entre colegas de trabalho de mesmo nivel
hierarquico, cuja conduta é geralmente motivada por inveja, pela discrepancia
salarial, por maior competéncia do ofendido, pelo relacionamento privilegiado da

vitima com a chefia, por cidmes. (MINI CARTILHA DA OAB. Piaui 2013: 5).

5.1.2 ASSEDIO MORAL VERTICAL DESCENDENTE

Define-se como o tipo de assédio moral mais comum, pois a acdo é

realizada pelo superior hierarquico sobre os seus subordinados.

E o exercido pela pessoa com ascendéncia funcional sobre a outra. E uma
utilizacao abusiva do poder de direito do empregador, como também do poder
disciplinar. Ocorre quando os subordinados sdo agredidos moralmente pelos
empregadores ou superiores hierarquicos e sao induzidos a acreditar que séo
obrigados a se submeter a toda imposicdo como forma de conservar 0 seu

emprego. (MINI CARTILHA DA OAB. Piaui 2013: 5).

5.1.3 ASSEDIO MORAL VERTICAL ASCENDENTE

Modalidade do assédio moral que ocorre raramente. E caracterizada pela

acdo de um ou mais subordinados para com o seu superior hierarquico.

Praticado pelo empregado subordinado em relacdo a seu chefe ou
empregador. Acontece quando um superior recém-contratado ndo alcanca um
nivel de empatia e de adaptacdo, ou possui métodos que sdo reprovados por

seus subordinados. (MINI CARTILHA DA OAB Piaui 2013: 5).
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5.1.4 ASSEDIO MORAL MISTO

Ocorre entre empregados do mesmo nivel hierarquico e superiores. “[...]
Ocorre em empresas onde ha um péssimo gerenciamento de recursos humanos
e existe uma alta competividade aliada a um elevado nivel de exigéncia”. (MINI

CARTILHA DA OAB. Piaui, 2013: 5).

A despeito das diferentes formas e métodos de assédio é necessario
esclarecer que para a correta definicdo do que seja o assédio moral no ambiente
de trabalho, a violéncia ou qualquer hostilizacdo deve ocorrer de tempos em
tempos, sendo importante para configuracdo a agressao contra a dignidade da
vitima, que destroi seu ambiente de trabalho e Ihe causa danos. (SOUZA, 2005:

34).

5.2 CARACTERIZACAO DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

O Assédio Moral caracteriza-se por uma conduta abusiva, a qual pode
partir do proprio empregador ou superior hierarquico que, valendo-se de seu
poder hierarquico, humilha ou constrange seus empregados, como também
pode partir dos demais empregados, 0s quais, por motivos de competicdo no
trabalho ou mesmo por pura discriminacdo ou racismo. Com relacao ao racismo,
assinalamos que passa a ser entendido como elemento estrutural, inscrito nos
processos rotineiros. Esta no esqueleto do cotidiano, que assegura um lugar
permanente de inferioridade negra, cujo deslocamento é moroso e esbarra em
impedimentos ndo declarados. Assim, 0 racismo aparece como um sistema
generalizado de discriminagdes, que se alimenta de outras discriminagdes

(CARVALHO E ANGELICA SILVA, 2004).
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Apresentamos, conforme a doutrina pesquisada, uma lista de situacdes
em que pode haver assédio moral, pela sua repeticdo ou sistematizacdo, de

forma mais concreta que as formas sutis, conforme listado abaixo:

- Rigor excessivo;

- Confiar tarefas intteis ou degradantes;

- Ameaca explicita ou velada;

- Desqualificacéo ou criticas em publico;

- Isolamento ou inatividade forcada,

- Limitacdo ou proibicdo de qualquer inovacao ou iniciativa do trabalhador;

- Exploracdo de fragilidades psiquicas e fisicas como por exemplo o

racismo;

- Exposicgéo ao ridiculo;

- Impor obrigacéo de realizar autocriticas em reunides publicas;

- Agressodes verbais ou através de gestos;

- Divulgacao de doencas e problemas pessoais de forma direta ou publica;

- Sugestao para pedido de demisséo;

- Trabalho superior as forgcas do empregado;
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- Auséncia de servigco ou atribuicdes de metas dificilimas ou impossiveis

de serem cumpridas;

- Divulgacéo publica de detalhes intimos;

- Controle de tempo no banheiro;

- Instrugdes confusas;

- Referéncia a erros imaginarios;

- Imposicéo de horario injustificada;

- Solicitacdo de trabalhos urgentes, para depois joga-los no lixo ou na

gaveta;

- Retirada de mesa de trabalho ou pessoal de apoio;

- Imposicéo de horarios injustificados;

- Transferéncia de sala por mero capricho do empregador;

- Boicote de material necessario a prestacdo dos servicos, além de

instrumentos como telefone, fax e computador; e

- Supressao de fungdes ou tarefas.

5.3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

O Assédio Moral traz danos psiquicos e fisicos ao individuo, tais como
sentimento de agressao, depressao, perturbacdes, insbnia, alcoolismo etc. Com

medo do aumento das crueldades do seu superior, o funcionario se distancia de
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todos a sua volta e ndo consegue mais desempenhar suas atividades tanto na

vida pessoal como na vida profissional.

Barreto registrou que mulheres e homens reagem diferentemente, nas
mulheres predominam as emocdes tristes: magoa, ressentimento, vontade de
chorar, isolamento, angustia ansiedade, alteracdes no sono e insbnia, sonhos
frequentes com o agressor, alteracdes na memodria distirbios digestivos e
nauseas, diminuicdo da libido e cefaleia, dores generalizadas, palpitacdes,
hipertenséo arterial, temores e medo ao avistar o agressor, ingestao de bebidas
alcoolicas para esquecer a agressao e pensamentos repetitivos. Ja& os homens
assediados tém dificuldades de verbalizar a agresséao sofrida e ficam em silencio
com sua dor, pois predomina o sentimento de fracasso. Sentem-se confusos,
sobressaindo os pensamentos repetitivos, “espelho” das agressdes vividas.
Envergonhados, se isolam evitando comentar o acontecido com a familia ou
amigos mais préoximos. Sentem-se traidos e tem desejos de vinganca. Nesses
casos aumenta o uso de drogas, principalmente o alcool, sobressai o sentimento
de culpa e se imagina “um inutil”, “um lixo”, "um zero”, “um fracassado” (muito
embora também sejam expressdes fortemente verbalizadas por todos os
assediados, revelador da infelicidade interna). Sentem-se tristes, depressivos,
passam a conviver com precordialgia, hipertenséo arterial, dores generalizadas,
dispneia, vontade de ficar sozinho, aborrecimento com tudo e com todos.

(BARRETO, 2003: 135.).

A revista Sustenta Brasil que trata sobre o assédio moral no trabalho

reformulou a publicacdo de dados de uma entrevista realizada com 870 homens
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e mulheres no ambito organizacional vitimas de opresséo, esta realizada pela

autora Barreto em seu livro Uma jornada de Humilhag6es (BARRETO, 2003).

Segundo Paroski (2006), a pratica do assédio moral traz implicitas
situacdes em que a vitima se sente ofendida, constrangida e inferiorizada. Esse
estado de animo traz consequéncias para as vitimas, causando sofrimento nas
pessoas e diminuicdo na competitividade potencial das empresas. Os sintomas
estao relacionados com transtorno do sono, depresséao, stress e mudancas de
personalidade. Todos esses fatores acarretam na perda do equilibrio fisico e

emocional da vitima.

Conforme citado pelo Nucleo de Estudos e Constituicdo do Sujeito (2015)
as consequéncias do assédio moral podem ser graves, pois afetam o assediado,
a organizagao e a sociedade. Abaixo, estdo listadas algumas das consequéncias

para cada um:

- Para o individuo: Dores generalizadas, palpitacdes, disturbios digestivos,
dores de cabeca, hipertensdo arterial (pressdo alta), alteracdo do sono,
irritabilidade, crises de choro, abandono de relacdes pessoais, problemas
familiares, isolamento, depresséo, sindrome do panico, estresse, esgotamento

fisico e emocional, perda do significado do trabalho e suicidio.

- Para a organizacdo/empresa: reducdo da produtividade, aumento na
rotatividade de pessoal, aumento de erros e acidentes. Absenteismo,
aposentadoria prematura, clima desfavoravel para o trabalho, exposicdo

negativa da marca, passivos trabalhistas decorrentes de indenizagbes, multas
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administrativas por manifestacbes de discriminacdo, licencas médicas e

demissoes.

- Para sociedade: Custos com tratamento médico e reabilitacdo, despesas
com beneficios sociais (dependéncia de auxilio doenca e aposentadoria

precoce) e custos dos processos administrativos e judiciais.

A vida perde o sentido transformando a vivéncia profissional em
sofrimento, no contexto de doengas. Quando a vitima, de fato, comeca a sentir
0s sinais das consequéncias do assédio moral surge outro sintoma: a ocultacédo
do problema, na qual esta atitude esta relacionada ao medo de perder o emprego
e com isso o trabalhador ndo declara abertamente sua possivel doenca e opina

por sofré-la sozinho. (BARRETO, 2003: 153).

Os atos de assédio moral aumentam conforme a crise econdmica atinge
as organizacoes. A busca pela flexibilizagdo e cumprimentos de metas faz com
que as empresas tomem decisdes inviaveis para os trabalhadores, por exemplo,
duplicar a meta do dia ou sobrecarrega-los com diversas atividades que antes
eram divididas entre outros funcionarios, o que incentiva os gestores a agir de

forma agressiva para com seus subordinados em relacdo as ordens transmitidas.

A busca constante para reduzir custos, assim como aumentar a
produtividade, tarefas e metas faz com que o trabalhador viva em um ambiente
disputado e tenso. O assédio moral pode ser observado através de situacdes
constrangedoras e vexaminosas dentro das relagdes de trabalho por parte de

seu superior hierarquico ou colega de oficio.
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Dessa forma pode-se afirmar que em momentos de crise as organizacoes
exigem desempenhos e cumprimentos de metas mais agressivos para
“sobreviverem” no mercado competitivo, desenvolvendo o assédio moral dentro

da prépria organizagdo que muitas das vezes pode passar despercebido.

Outrossim, esgotadas as relacfes que envolvem os atores académicos a
partir de um instrumento de contrato de trabalho que envolve o poder e o0 seu
descumprimento que caracteriza o Assédio Moral, como sera possivel a Bioética

cuidar desse campo tdo presente em nossas relacdes cotidianas?

Apresentaremos no proximo item modelo de gestao que contém a Bioética
em seu escopo, mas sem conhecé-la, e que servird para balizar a resposta ao
problema de pesquisa levantado no inicio desta tese. Trata-se da Economia de
Comunh&o que sera considerada como uma especial ferramenta organizacional
para estabelecer a valorizacdo da dignidade do profissional na gestao

universitaria de forma Bioética.
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6. A ECONOMIA DE COMUNHAO COMO POSSIBILIDADE DE
VALORIZACAO DO PROFISSIONAL NA GESTAO

UNIVERSITARIA

“A multidao dos fiéis era um s6 coracdo e uma s6 alma. Ninguém dizia que eram suas as
coisas que possuia, mas tudo entre eles era comum. Com grande coragem 0s apéstolos davam
testemunho da ressurreicdo do Senhor Jesus. Em todos eles, era grande a gragca. Nem havia entre
eles nenhum necessitado, porque todos os que possuiam terras e casas vendiam-nas, e traziam o
preco do que tinham vendido e depositavam-no aos pés dos apéstolos. Repartia-se entdo a cada

um deles conforme a sua necessidade”. Atos dos Apostolos 4:32-35

A Economia de Comunhéo (EdC) € uma possibilidade de gestao originada

a partir do Movimento dos Focolares e, tem como principal atributo, a
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possibilidade de diminuir as diferencas sociais e a miséria enfrentada por certos

grupos da populagéao de todo o mundo.

6.1 O MOVIMENTO DOS FOCOLARES

O Movimento dos Focolares surgiu em Trento, na ltalia, durante a
Segunda Guerra Mundial (1943) pela Sra. Chiara Lubich, com a intencdo de
ajudar os mais carentes que residiam nos bairros degradados daquela
localidade. Chiara e suas companheiras os acolhiam e cuidavam, oferecendo-
Ihes refeigbes com suas melhores lougas em suas moradias, oferecendo-lhes os

lugares de honra a mesa. (FERRUCCI, 1999: p.34)

Alberti Ferrucci, na obra organizada por Luigino Bruni, no capitulo
intitulado “Uma dimensao diferente da economia: a experiéncia Economia de
Comunhao” afirma “Na época, muitos habitantes de Trento foram envolvidos
pelo modo de viver de Chiara e de suas primeiras companheiras, €, em poucos
meses, debaixo dos bombardeios, nasceu uma comunidade de quinhentas
pessoas que partilhavam seu estilo de vida. Naquela comunidade havia-se
repetido o milagre dos primeiros tempos do cristianismo: “Nao havia entre eles
nenhum necessitado”. O corredor da casa de Chiara e de suas companheiras
estava sempre repleto de sacos de farinha, de batatas, de roupas, de sapatos,
que chegavam, eram distribuidos e logo repostos por novas doagdes’.

(FERRUCCI, 1999: p.34).

Pode-se entdo constatar que o movimento dos focolares (fogo ou fogueira
no lar, em italiano), surgiu nas reuniées de Chiara Lubich e suas companheiras

dentro de suas proprias casas, no ano de 1943. Essas jovens catdlicas apegadas
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a ideia de que Deus é amor, discutiam o que fazer para afastar a indigéncia e as
guerras do planeta. E para concretizar essa ideia comecgaram por prestar socorro
a idosos, feridos e aos pobres de Trento, na Italia, dispondo de poucos recursos
para acdo, ou mesmo da presenca de seus pais refugiados nas montanhas
proximas. Estavam inspiradas nas primeiras comunidades cristés, dedicando-se

ao auxilio dos necessitados. Esse foi o inicio do Movimento dos Focolares.

O movimento objetiva levar a fraternidade universal pela préatica da
espiritualidade da unidade entre os povos (LUBICH, 1999). Procura promover o
didlogo entre cristdos de diferentes confissdes de fé, que anseiam por valores
universais (GONCALVES, 2005). Concebia-se na formacdo do movimento
focolarino, a construcdo de uma unidade chamada de comunhao, que deveria

ter reflexos sobre o mundo econdémico e do trabalho (LIMA, 1999).

Segundo Burckart (2002), o Movimento dos Focolares baseia-se “numa
visdo antropoldgica, caracterizada pela superacao dos subjetivismos (com todas
as suas formas modernas, como o individualismo e o liberalismo), por meio de

um estilo de vida comunitario”.

O movimento comecou na lItalia, mas a partir de 1958, alastrou-se pela
Europa e pelos outros quatro continentes e tem hoje aproximadamente mais de
8,5 milhdes de filiados. Foi aprovado oficialmente pelo Papa Jodo XXIll, em
1962, e seu estatuto teve a aprovacado da Santa Sé em junho de 1990. Ele orienta
o comportamento de diversas comunidades, chamadas de “Mariapolis”. A
primeira Mariapolis Brasileira esta, sediada na cidade de Recife sendo

denominada Mariapolis Nordeste.
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Foi no ano de 1958 que o movimento chegou ao Brasil, espalhando-se
por todo o pais, atraindo pessoas de todas as categorias sociais (ARAUJO,
1998). As cidades de Maria serviram inicialmente como centros de
espiritualidade, estudos e debates, mas vieram a se transformar em polos

empresariais.

Quando a guerra terminou as primeiras mulheres “focolarinas” se
transferiram para algumas cidades da Italia, por motivos de estudo e de trabalho.
E ndo faltaram convites de pessoas que desejavam conhecer e difundir a outros

a experiéncia delas.

A primeira etapa foi Roma, para aonde a prépria Chiara, a fundadora, se
transferiu, em 1948, e depois Florenca, Mildo, Siracusa, etc. Em 1956 iniciou a
difusdo na Europa, em 1958 na América Latina, em 1961 na América do Norte.

No ano de 1963 chegou a vez da Africa, 1966 da Asia e 1967 da Australia.

Em meados dos anos 60, na grande Florenga, na Italia, foi fundado um
Centro de Estudo, trabalho e testemunho dessa nova filosofia de vida
(FERRUCCI, 1999: p.34). Com o passar dos anos, esse pequeno Centro de
Estudo foi transformando-se em uma pequena cidade, com a instalacdo de
familias e fabricas, provenientes de diversas partes do mundo e, atualmente,
espalhados pelo mundo todo, existem mais de 20 desses nucleos do Movimento
dos Focolares, genericamente chamados de Mariapolis, nome que significa
“cidade de Maria” referenciando-se a Maria, mae de Jesus Cristo, considerado o

filho de Deus nas religides cristas.
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Atualmente, o Movimento dos Focolares encontra-se presente em 182
paises, conta com cerca de dois milhdes de aderentes e simpatizantes,
predominantemente catolicos, mas ndo s6. De maneiras variadas, participam
dele milhares de cristdos de 350 Igrejas e comunidades eclesiais, muitos
seguidores de outras religibes, entre os quais judeus, mugulmanos, budistas,
hindus, sikhs e pessoas de convicgOes ndo religiosas. Todos participam,
segundo a propria consciéncia e fé religiosa, de modos diferentes do movimento

e da sua espiritualidade (BUGARIN, 2005)

A partir dessa vivéncia e, com os desiquilibrios na concentracao de renda
entre paises e entre classes sociais, principalmente em paises periféricos
percebidos pela Chiara Lubich e que permanecem como um dos grandes
problemas da atualidade, foi impulsionada a possibilidade de criacdo do projeto

de EdC.

Segundo Chiara Lubich “Quando a propus (EdC), com certeza nao tinha
em mente uma teoria. Vejo, entretanto, que ela chamou a atencdo de
economistas, sociblogos, filbsofos e estudiosos de outras disciplinas, que
encontram nessa experiéncia nova e nas ideias e categorias a ela subjacentes,
motivos de interesse que vao além do Movimento, no qual ela historicamente se
desenvolveu. Em particular, ha quem entreveja na categoria de “comunhio” uma
nova chave de leitura das relacdes sociais, que poderia contribuir para superar
a postura individualista que hoje prevalece na ciéncia econdémica”. (LUBICH,

1999: P.19)

6.2 ECONOMIA DE COMUNHAO
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Quando a Italiana Chiara Lubich (fundadora) propds o projeto da EdC, ela
nao pensou em uma construcéo tedrica e académica, mas em uma resposta

concreta a uma necessidade real da sociedade — a miséria.

A bibliogréfica sobre EdC, comeca com os escritos de sua fundadora,
Chiara Lubich. Sao textos doutrinarios, que caracterizam o movimento e o projeto
como um movimento social, cujos fundamentos estdo nos Evangelhos e na
Doutrina Social da Igreja. Com efeito, no campo da cientificidade, algumas
contribuicbes de profissionais que se vincularam ao movimento, se

apresentavam como perspectiva tedrica.

Mas, quando o projeto comecou a se tornar realidade ela convocou a

comunidade académica para estuda-lo (LUBICH, 1999: p.13).

Segundo Villardi, Leitdo e Marques, em 2006 ja existiam 291 estudos
académicos entre eles monografias, dissertacdoes e teses, sobre 0 assunto,
catalogados no banco de dados do escritério central do projeto de EAC na Itélia
(VILLARDI, LEITAO E MARQUES, 2007). Atualmente, é possivel consultar
inimeros trabalhos académicos (monografias, dissertacdes e teses) através do

site http://www.ecodicom.net/tesi.php.

Vérios trabalhos foram consultados a partir dos descritores elencados no
resumo desta tese. Elegemos 6 (seis) trabalhos que foram cuidadosamente lidos

e utilizados para a redagéo desta pesquisa académica.

A comunidade académica comeca, portanto, a manifestar interesse pela
pesquisa nessa nova forma de economia solidaria no sentido de partilha. Para

Almeida e Leitdo, seu potencial transformador da vida e da forma de gestéo é o
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fato gerador do crescente interesse da comunidade académica por aquele
projeto que associa gestao de empresa com espiritualidade cristd (ALMEIDA e

LEITAO, 2003).

Em seus 25 anos de existéncia, o projeto em pauta, EJC, se apresenta
como uma via alternativa para a completa instrumentalizacdo da vida
empresarial e da vida associada como um todo. Uma alternativa para o
consumismo e o utilitarismo dominantes na légica do mercado, potencialmente
capaz de transformar a atual forma de gestao capitalista. Essas empresas estéo
mudando o paradigma dominante e a ideologia produtivista que |he da
sustentacdo, ao se orientarem para uma forma de economia solidaria, de
partiiha. Talvez, o mais importante sobre elas, seja estarem demonstrando
guanto ao que pode ser feito, quando se tem vontade politica para fazé-lo,
diferenciando o que é factivel da utopia, a partir de uma motivacdo de origem

espiritual (PINTO e LEITAO, 2006).

O projeto EAC luta contra a pobreza e a excluséo. E a cultura do dar e ndo
a cultura do ter. Seus objetivos centram-se no ser humano e tem no critério o
rendimento do capital investido na humanizacéo das relacdes. E a pessoa e ndo

o capital que esta no centro da questdo (ARAUJO, 1998).

Conforme preleciona Araujo, existe finalmente um modo de dar que se
abre ao individuo ou a pessoa, no respeito a sua dignidade, e suscita, inclusive
na esfera da gestdo das empresas, experiéncias do “dai e vos sera dado” que
as vezes se manifesta como uma receita inesperada ou na genialidade de uma
solugdo técnica inovadora, ou na ideia de um novo produto de sucesso.

(ARAUJO, 1998)
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Segundo Biela, (1998) o movimento dos focolares tem quatro dimensdes
complementares entre si: social, moral, religiosa e econémica. Desta Ultima,

surgiu o entdo projeto da EdC.

Chiara Lubich, para reduzir as desigualdades, queria reunir empresas
eficientes que gerassem lucros a serem partilhados: uma parte aos pobres, outra
para o reinvestimento no proprio negocio e a terceira, para a formacdo de um
“‘homem novo” a partir dos colaboradores. Dai surgiu o projeto EdC, reunido de
organizacdes privadas em todos os sentidos, plenamente inseridas no mercado,
que salvaguardam a propriedade particular dos bens, mas colocam o lucro —

finalidade da empresa — em comunhado. (BRUNI, 2005: 25).

Tratava-se, portanto, de uma iniciativa que levou a sério a comunhdo,

inclusive na concretude da vida econdmica e civil.

6.2.1 O SURGIMENTO

O projeto foi lancado no Brasil, em maio de 1991, em ambito mundial, em
Vargem Grande Paulista, no estado de Sao Paulo, para ser a versdo empresarial
e econdmica do movimento, pois, segundo Lubich (2004), sua lider carismatica,
era preciso levar seus principios a uma ac¢ao concreta e transformadora. Em
visita ao Brasil, ficou impressionada com a extrema miséria € com as muitas
favelas que, como “coroa de espinhos”, circundavam a cidade. Uma impresséao
profunda causada principalmente pelo enorme contraste entre aqueles barracos
e 0s muito arranha-céus luxuosos (BRUNI, 2005: 26). Dessa experiéncia nasceu
a necessidade de estender a dindmica da comunhéo individual dos membros

dos Focolares — que ja praticavam desde seus primordios, em Trento na Italia —
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as empresas, convidando empresarios e acionistas a colocar o lucro delas em
comum. E, naquele inicio, a ideia se apresentava com a necessidade do lucro

das empresas atendendo trés objetivos precisos:

a. Para o desenvolvimento da empresa que entendemos necessita
sobreviver no mercado competitivo;

b. Para a difusdo da chamada “cultura da partilha” e da comunh&o
que entendemos implicar na formacdo e desenvolvimento humano para a
construgédo do “homem novo” e de um novo mundo — esse voltado para os
proprios envolvidos;

C. Para os pobres, primeiramente para aqueles que frequentavam a
comunidade dos Focolares e em seguida para aqueles que tivessem uma
relacao vital com ela.

Segundo Bruni, para os pobres procura-se emprego e para eles criam-se
projetos de desenvolvimento, sem se limitar a assisti-los financeiramente
(apenas como medida de emergéncia - provisoriamente). A parte destinada a
formacao cultural (congressos, bolsas de estudos etc) corresponde a exigéncia
de visar ao desenvolvimento integral de toda a pessoa através da cultura da
partiiha e da comunh&o. E, a terceira parte permanece na empresa para seu

desenvolvimento e crescimento (BRUNNI, 2005: 28).

Foram entdo criadas as cidades de Maria, locais da instalacdo dos
primeiros polos industriais da EdC. O polo paulista, chamado entdo de Spartaco,
dedicado a Spartaco Lucarini, Italiano de Cortona, Jornalista, homem de cultura
com uma astlcia simpatica e apurada, pioneiro dos Focolares, deveria funcionar
como um laboratério para um novo estilo de gestdo econbmica, transparente,

eficiente e responsavel (Bruni, 2002). O polo veio a se tornar mundialmente
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conhecido, recebendo visitas constantes de empresarios, politicos, estudantes e
pesquisadores do Brasil e de mais de 50 paises, desejosos em conhecer 0s
resultados dessa nova experiéncia com economia solidaria. Um tipo de
experiéncia que teve outros exemplos de maior ou menor sucesso, durante os
séculos XIX e XX, como 0s movimentos cooperativos quakers e as friendly

societies (LINARD, 2003).

Com o objetivo de viabilizar esse polo, foi criada a ESPRI S/A
Empreendimentos, Servicos e Projetos Industriais, para criar a infraestrutura
necessaria ao projeto. Trata-se de uma Empresa Sociedade Anbnima que
arrecada fundos através de lancamento de acdes e administra servicos comuns
ao polo (Pinto e Leitdo, 2006), funcionando como uma fomentadora buscando o
lucro e mantendo a visdo e o objetivo a que se destina. Hoje, o capital social da
Espri S/A é de mais de 2 milhdes de reais, incrementado periodicamente a partir
da subscricdo de novas acdes. Atualmente a Espri S/A conta com cerca de 3.600

acionistas, conforme se depreende em http://www.espri.com.br/v2/institucional/index.php

acesso em 13 de fevereiro de 2016.

Afim de promover mais qualidade de vida para os empregados que
trabalham no Polo, que hoje séo cerca de 100 (cem), nasceu a Associacao dos
Empregados das Empresas do Polo Spartaco. Entre os servicos a Associacao
oferece: assisténcia médica e odontoldgica, microcrédito, atividades recreativas,

esportivas e culturais.

A EdC obteve reconhecimento internacional através da Organizacdo das
Nacdes Unidas para a Educacédo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO) e do

Conselho da Europa. Chiara Lubich recebeu diversos reconhecimentos por parte
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de organismos internacionais, académicos e civis com especial destaque aos
titulos de Doutor Honoris Causa pelas Universidades Catolica de Lublin, na
Polénia em 1996; St. John University em Bancoc na Tailandia em 1997; Santo
Tomés, Manila nas Filipinas em 1997; Fu Jen University, Taipei em Taiwan,
1997; Sacred Heart University, Fairfield, Estados Unidos em 1997; San Juan
Batista de La Salle, Cidade do México, México em 1997; Estatal de Buenos Aires,
Argentina em 1998; Pontificia Universidade Catdlica de S&o Paulo, Brasil em
1998; Catdlica de Pernambuco, Brasil em 1998; Catodlica de Mildo, Piacenza,
Italia em 1999; Malta em Malta, 1999; Catodlica da América, Washington, Estados
Unidos em 2000; Trnava, Eslovaquia em 2003; Catdlica de Maracaibo,
Venezuela, 2003; Pontificia Lateranense, Roma, Itdlia em 2004 e Hope
University de Liverpool, Gré Bretanha, 2008. Todos os reconhecimentos estdo

publicados em http://www.focolare.org/pt/chiara-lubich/chi-e-chiara/riconoscimenti/

acessado em 13 de fevereiro de 2016.

6.2.2 CARACTERISTICAS DA ECONOMIA DE COMUNHAO

O economista italiano Luigino Bruni (2005) afirma que a EdC busca uma
nova relacdo entre o mercado e a sociedade, desafiando as ideologias
dominantes nessa era de globalizacao. Elas sdo empresas privadas inseridas no
regime de mercado, que salvaguardam a propriedade privada, mas coloca o
lucro em comunhdo. Tém uma visdo humanista cristd da forma de se gerir

negocios.

Pinto e Leitdo (2006), por sua vez, afirmam que a diferenca nessas
empresas esta na forma como as pessoas se relacionam com seus envolvidos.

Para esses autores, a diferenca esta na qualidade dos relacionamentos
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interpessoais e inter-organizacionais. Mas também é possivel destacar as redes
de contato comercial que elas formam, criando uma area de amortecimento de

choques para suportar as pressdes de mercado.

Essa caracteristica comportamental penetra todas as demais dimensdes
organizacionais dessas empresas, em maior ou menor intensidade, conforme
suas experiéncias, progressos ou retrocessos na construcdo dessa cultura de
partilha, o que se apresenta de forma desigual no conjunto dessas organizacfes

(ALMEIDA e LEITAO, 2003).

O primeiro marco caracteristico da EJdC — ela volta-se a empresas
comerciais, com finalidade lucrativa, uma vez que sua forma juridica
acompanhando a legislacdo brasileira assim o determina como Empresas de
sociedade Limitada, Sociedade Anonima, Pequeno Porte, Microempresa,

cooperativa etc.

De fato, o lucro € um aspecto da riqueza (ndo o mais significativo), do
valor agregado de uma sélida empresa. Ele se torna importante para os célculos
contabeis, planilhas de Vviabilidade financeira e necessario para o0s
planejamentos internos a curto, médio e longo prazo envolvendo a estratégia de
acdo, seja por novos produtos, pelo crescimento e expansao ou até mesmo para
0 investimento em novos segmentos. Mas, vale salientar que de fato uma
empresa pode distribuir riqgueza de muitas outras maneiras, além de distribui¢cdo

de lucro entre os socios (BRUNI, 2005: p.31).

No caso da EdC, o lucro € dividido em trés partes desde sua criacdo, em

1991 e este é o primeiro elemento da identidade do projeto. Vale salientar que
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por ser a empresa dinamica, em algumas circunstancias e tendo em vista o
cenario econdmico em que esteja inserida como por exemplo um momento de
crise, o lucro produzido tenha que ser todo reinvestido. Mas, ndo colocar o lucro
em comunhdo seguindo os principios da EdC, seria muito preocupante
entendendo que ou desapareceu a cultura da comunh&o que originou e trouxe
valor a empresa ou faltou a capacidade da organizacdo empresarial de gerar

valor agregado.

Com relacao a cultura da partilha e da comunhéo, néo se trata da empresa
ser generosa com seus colaboradores ou de fazer simplesmente beneficéncia
nem pratica filantropica. Segundo Vera Aradjo, trata-se, antes, de conhecer e
viver a dimenséo do doar-se e do dom aos outros como essenciais a substancia
e a existéncia da pessoa, contribuindo com a formacéo do chamado “Homem
Novo”. A Cultura do dar engloba uma visdo de conjunto e toda uma série de
atitudes e comportamentos que qualificam as relagcdes humanas e as orientam
para a comunhdo. Essa auténtica arte de dar se qualifica na gratuidade, alegria,
generosidade, desprendimento e isenta-o0 de riscos e perigos de ser mal-
entendido ou manipulado. Da reciprocidade dessas relacées hasce a comunhao,
a unidade (ARAUJO in BRUNI, 2005: p.33). Neste sentido podemos entender

gue o dar e a gratuidade séo sinbnimos de amor, no sentido cristao.

E, em relacdo aos pobres, aqueles que recebem a ajuda da EdC, estao

no mesmo plano de dignidade dos empresarios.

Portanto, Chiara Lubich sintetiza algumas caracteristicas importantes sob
o0 ponto de vista da identificacéio de sua visdo de mundo (VILLARDI, LEITAO E

MARQUES, 2007):
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- Os sujeitos das empresas EdC procuram seguir o mesmo estilo de

comportamento que vivem nos outros ambitos da vida;

- Na EdC propde-se comportamentos inspirados na gratuidade, na
solidariedade e na atencdo aos menos favorecidos, ndo apenas nas atividades
sem fins lucrativos, mas também em empresas onde o lucro € um dos objetivos

que, no entanto, deve ser colocado em comunhé&o;

- As empresas de EdC se apoiam e se desenvolvem em polos industriais.
As que estdo geograficamente distantes se unem em torno do ideario do projeto

por meio de congressos e periddicos onde compartilham suas praticas;

- Os individuos em dificuldades econbmicas, destinatarios dos lucros
distribuidos, ndo sdo considerados assistidos ou beneficiarios das empresas,
mas membros ativos do projeto porque eles partilham a “cultura do dar”, “dando”

as suas necessidades;

- Na EdC a énfase nao esta na filantropia, mas na partilha numa “cultura
do ser”, que se opde a “cultura do ter” nos termos de Eric Fromm, psicanalista

da Escola de Frankfurt.

- A gratuidade que se apresenta da EdC se disp6e de uma forma distinta
do altruismo e da filantropia. Estes carregam o signo do individualismo
axiolégico, no qual o ato de dar-se desconecta de significados e
relacionamentos. E um dar para os outros (ZAMAGNI, 2002). E precisamente
esse aspecto relacional que especifica o tipo de voluntariado que ocorre na EdC,

pois aqui ha o outro, que nao pode ser humilhado pelo recebimento caridoso de
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alguém superior. E um outro igual, interdependente e digno (LEITAO e PINTO,

2006: p.27).

6.2.3 A GESTAO DA ECONOMIA DE COMUNHAO

A EdC propde as organizagdes produtivas, linhas para a gestdo de uma
empresa escritas a luz da vida e da reflexdo de milhares de empresarios e
trabalhadores, seguindo o esquema da assim denominadas “sete cores”, que é
uma das intui¢cdes carismaticas (do inicio do Movimento dos Focolares) do modo
de conceber e praticar a vida associada ao “carisma da unidade”, do qual a EdC
€ a expressdo. Encontra-se disposta na pagina http:/www.edc-

online.org/br/empresas/linhas-para-gestao-de-uma-empresa.html acesso em 26/01/2016,

as seguintes linhas para uma gestdo em EdC.

O esquema de gestdo baseado nas sete cores se apresenta conforme
descrito: Vermelho — Os atores: Empresérios, trabalhadores e empresas;
Alaranjado — O relacionamento com os clientes, os fornecedores, 0s
financiadores, a sociedade civil e 0s sujeitos externos; Amarelo — Espiritualidade
e ética; Verde — Cuidado com a qualidade de vida, felicidade e relacbes
existentes; Azul — Fomenta a harmonia no ambiente de trabalho; Anil —

Preocupacao a formacao, instrugéo e sabedoria; Violeta — a comunicagéao.

Passamos a expor detalhadamente cada um dos momentos dessa gestao

baseada nos principios da EdC:

- Empresarios, Trabalhadores e Empresas (vermelho).


http://www.edc-online.org/br/empresas/linhas-para-gestao-de-uma-empresa.html%20%20acesso%20em%2026/01/2016,
http://www.edc-online.org/br/empresas/linhas-para-gestao-de-uma-empresa.html%20%20acesso%20em%2026/01/2016,
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As empresas que aderem a economia de comunhdo definem a prépria
“missdo empresarial” adotando a comunhdo como valor fundamental da prépria
organizacdo, em todos o0s niveis.

Para que isso seja atuado, as funcbes e 0s papéis na empresa sao
definidos com clareza e exercitados com espirito de servico e de
responsabilidade. A forma da administracdo € participativa. Os objetivos
empresariais sao compartilhados e adequadamente verificados de forma
transparente, tendo uma atencéo particular para a qualidade das relacdes entre
todos os sujeitos envolvidos e, de modo especial a comunhdo com 0s outros
empresarios de EdC, com a comissao regional e com as associa¢des EAC locais
e internacionais. Quando a empresa obtém lucros, os empresarios e 0s sécios
se comprometem em compartilhar esses lucros para destina-los, respeitando os
procedimentos tipicos nas vérias formas de empresa e das situagfes sociais nas
quais trabalham, atribuindo aos trés objetivos apresentados, em seguida, igual
importancia:

- A ajuda para pessoas em situacdo de miséria (pobreza) através de
diversas formas de intervencdes voltadas para a inclusdo comunitaria e
produtiva;

- Ao desenvolvimento da empresa, ou seja, a sua consolidacdo, a melhora
da qualidade de bens e servigos e, sobretudo em paises onde o trabalho é
escasso, a geracao de postos de trabalho, e enfim, onde isso é possivel, também
a remuneracao dos socios;

- A difusdo da cultura de comunhéo e do “dar”. No caso em que a adesao
a EdC néo seja ainda compartilhada com todos os sécios, 0 empenho em doar

os lucros conforme os objetivos do projeto, € limitado as cotas de quem aderiu.
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- O relacionamento com os Clientes, os Fornecedores, o0s
Financiadores, a Sociedade Civil e 0os Sujeitos Externos (alaranjado)

Os membros da empresa se empenham com profissionalismo para
construir e reforgar relacionamentos sadios e abertos com os clientes, os
fornecedores e a comunidade do territério nos quais trabalham, cuja custodia e
melhoramento sentem como parte integrante da propria missao.

A empresa se relaciona de forma leal e civil com os concorrentes,
fornecedores, clientes, a sociedade civil e a administracdo publica, que sente
como parceiros essenciais para alcancar o bem comum. Além disso, o
empresario e os trabalhadores das empresas de EdC promovem 0 seu espirito
e a sua mensagem, apresentando as suas ideias e experiéncias em congressos,
seminarios e encontros, ja que consideram parte da propria “vocag¢ao” difundir
essa nova visao economica. Nado devem se contentar em viver a EdC, e sim
torna-la conhecida a muitos, com uma atencdo especial aos jovens, a quem

acolhem também em periodos de formacédo ou de estagio.

- Espiritualidade e Etica (amarelo)

O trabalho da EdC é visto como uma oportunidade de crescimento ndo so
profissional, mas também espiritual e ético. A empresa se empenha no respeito
concreto das leis e trabalha para a mudanca e no seu melhoramento. Mantém
um comportamento correto em relagdo as autoridades fiscais, aos sindicatos e
aos demais 0rgaos institucionais e tem consciéncia que, a qualidade de vida no
trabalho, é dimensdo essencial para a realizacdo da pessoa e para 0

desenvolvimento da sua vocac¢ao como trabalhador e como ser humano.
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Quem trabalha nas empresas de EdC aprende a valorizar também as
dificuldades e o sofrimento nos lugares de trabalho, fazendo desses aspectos
oportunidades preciosas de crescimento e de amadurecimento. Na definicdo da
natureza e da qualidade dos proprios produtos, a empresa se empenha nao
somente com o respeito das préprias obrigagdes contratuais, mas também em
avaliar os efeitos dos produtos no bem-estar das pessoas as quais sao

destinados e sobre o ambiente.

- Qualidade de Vida, Felicidade e Relacdes (verde)

Um dos objetivos fundamentais de uma empresa de EdC é tornar-se uma
verdadeira comunidade. Com essa finalidade, sdo programados encontros
periddicos para verificar a qualidade dos relacionamentos interpessoais e para
ajudar a resolver as situagcdes de conflito, recorrendo regularmente aos, assim
chamados, “instrumentos” de comunh&o, entre os quais o coloquio — uma
conversa periédica — dos trabalhadores com os responsaveis — pelo menos uma
vez por ano —, momentos de avaliagdo comunitaria e de ‘correcao fraterna’ entre
todos os membros da empresa que experimentam, dessa forma, uma
fraternidade e uma igualdade entre todos, que antecede as necessérias
diferencas de funcao e de responsabilidade na empresa; de escuta por parte dos
gestores de eventuais protestos e desacordos, bem como de sugestdes; a troca
de experiéncias durante momentos de encontro previstos. A empresa de EdC
sabe que, sem exercitar esses instrumentos de comunhdo, a vida relacional

empresarial empobrece, as custas também das performances econdmicas.
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E dada uma atenc&o especial a satde fisica, ao esporte e ao cuidado com
0 ambiente, ja que a comunh&o abraga também a natureza e a corporeidade.

Para o cuidado com os relacionamentos, a empresa de EdC da
importancia a festa, também nas atividades empresariais do dia-a-dia
(aniversérios, nascimentos, partidas etc) em que se reforcam o0s

relacionamentos e a pertenca a comunidade de trabalho, recursos preciosos,

principalmente em momentos de crise.

- Harmonia no Ambiente de Trabalho (azul)

A beleza e a harmonia dos lugares de trabalho sé&o o primeiro cartao de
visita da empresa de EdC, jA que a comunhdo é também beleza, sem a
necessidade do luxo, e com discricdo. Os ambientes sao expresséo da harmonia
dos relacionamentos, bem como, parte das relacdes empresariais. A higiene, a
limpeza, a ordem séo parte da cultura da EdC, de forma que a sua harmonia faca
os trabalhadores, proprietarios, clientes, fornecedores e visitantes sentirem-se
bem.

Por isso, € garantido o respeito das normas de seguranca, a ventilacdo
necessaria, niveis toleraveis de barulho, iluminacdo adequada e tudo o que
facilita a qualidade das relacdes dentro e fora da empresa. A dimenséo da beleza
€ tida como maxima consideracdo mesmo quando a empresa entra, diretamente
ou indiretamente, em contato com a pobreza, conscientes de que a primeira
forma de cuidado com toda forma de miséria € a ateng&o ao outro, e a dimenséo

da beleza apresenta isso da melhor forma.
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- Formacgéo, Instrucéo e Sabedoria (anil)

A empresa favorece entre 0os seus membros a instauragdo de um clima
de confianca reciproca, no qual seja natural colocar livremente a disposi¢cao os
proprios talentos, ideias e competéncias em favor do crescimento profissional
dos colegas e para o progresso da empresa.

A primeira escola de formacéo é sempre a comunidade empresarial, nos
seus diversos relacionamentos. Além disso, a direcdo adotard critérios de
selecéo de pessoal e de programacao do desenvolvimento profissional para os
trabalhadores a ponto de facilitar a criagdo de uma atmosfera de bem-estar. A
empresa dard oportunidades de atualizacdo e de aprendizagem continua,
favorecendo a formacéo profissional e para a cultura de comunh&o do proprio
pessoal, com uma atencgao particular aos jovens de dentro e de fora da empresa.

Finalmente, o empresério e os trabalhadores da EdC cultivam a prépria
humanidade e os proprios interesses fora e dentro da empresa, com uma
atencao especial ao desenvolvimento da cultura e do pensamento econémico e,
por isso, participam de escolas e congressos para serem sempre mais capaz de

ter argumentos sobre a prépria visdo empresarial e cultural.

- Comunicacao (violeta)

Os empresérios que aderem a EdC trabalham constantemente para criar
um clima de comunicacdo aberto e sincero, que ajude na troca de ideias e de
informagdes em todos os niveis de responsabilidade. Com esta finalidade,
adotam os instrumentos oportunos de prestacdo de contas periddica, seja dentro

da empresa, seja externamente (ex. “balango social”’) instrumentos que mostrem
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nos atos (nas agdes) o valor social gerado pelos diversos sujeitos envolvidos
nesta atividade empresarial.

N&o existe comunhdo sem comunicacdo. As empresas implantadas
conforme a EdC, também no intuito de desenvolver relacionamentos econémicos
reciprocamente Uteis e produtivos, utilizam os mais modernos meios de
comunicacao para estarem ligadas entre elas em nivel local e internacional.

Os empresérios que aderem a EdC, conscientes da validade cultural e
politica que o sucesso do projeto comum pode comportar, mantém sempre Vvivo
entre eles, em nivel local e internacional, um espirito de ajuda reciproca e de
solidariedade. E se colocam em rede com todos os homens e as mulheres de
boa vontade que queiram contribuir, sinceramente, para um mundo mais justo,

fraterno, unido.

6.2.4 A ECONOMIA DE COMUNHAO NA PRATICA

A EdC é uma realidade una e mundial, coordenada por uma Comissao
Central sediada em Roma e por Comissdes Locais, ligadas a Comissao Central
sob a base do principio de subsidiariedade. Por subsidiariedade entende-se o
respeito de um grupo (e neste caso da Comissao Central) por grupos de circulos
concéntricos de acdo e autonomia, dos quais o centro é o proprio ser humano.
Aplicar a subsidiariedade é garantir que nenhum individuo seja for¢cado a fazer
aquilo que néo deseja, em detrimento de si mesmo e em prol de outro individuo
ou grupo humano.

Quem adere a EdC, seja qual for o nivel de adeséo, empenha-se em viver
a luz do carisma da unidade, os valores e a cultura da comunh&o, seja

individualmente, seja nas organiza¢cdes nas quais trabalha, e a tornar-se seu
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animador e promotor. Compromete-se particularmente, com as ideias e com a
acao, para que a cultura da comunhao, do dar e da reciprocidade modele e
penetre sempre mais no mundo da economia em todos 0s nhiveis.

Baseada na inspiracéo originaria, a EdC da origem a Polos Produtivos
situados principalmente nas cidadezinhas/cidadelas do Movimento dos
Focolares, do qual sao parte integrante. Os polos, sinais de testemunho e
concretizagcdo do projeto, sao um componente essencial da EdC e tornam o
projeto completo numa certa regido e/ou pais.

O pedido de adesao a EdC da parte dos individuos e/ou das instituicdes
empresariais deve ser direcionado a comissédo local, que o aceita desde que
cumpra 0s seguintes requisitos:

- Um sério compromisso da parte do (s) empresario (s) a iniciar um
caminho de comunhdo com a comissao local e com todo o movimento EdC local
e internacional, ndo somente de forma pessoal, mas como expressdo da
comunidade empresarial;

- A partilha dos objetivos do projeto e das finalidades do carisma da
Unidade do qual a EdC é expressao;

- A abertura a destinar os lucros empresariais, quando esses existirem,
conforme os trés objetivos do projeto, que s&o: Ajuda concreta aos pobres;
Formacao de “homens novos”; Desenvolvimento da empresa e/ou distribuidos
aos socios;

- Inspirar a propria governanga empresarial a fraternidade, conforme o

documento “linhas para a gestdo de uma empresa EdC”;
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- Conceber e viver o relacionamento com as pessoas em situacdo de
pobreza sob um plano de substancial dignidade, respeito, igualdade,
reciprocidade e de comunhdo;

- Conceber a propria empresa e/ou atividade como um lugar e um
instrumento para reduzir a pobreza, a miséria e a injustica, seja no préprio
contexto local seja em ambito global.

Em sintese, a EdC contribui ao “que todos sejam um” (Jo 17,21).
Entendemos que a especial diferenca das empresas da EdC esta exatamente
em suas praxis, em seu esforco de transformacao na procura de uma plenitude
ética em suas relagdes com os diversos publicos com que lida cotidianamente,
fundada na espiritualidade crista.

6.3 RELATO DE CASOS EMPRESARIAIS NO MODELO

EMPRESARIAL DA EdC

Foi possivel, a partir da organizacao pela professora Dra. Ana Maria
Lombardi Daibem, visita monitorada no Centro Mariapolis Ginetta Caliari e Polo
Empresarial Spartaco no més de fevereiro de 2016. O Polo, teve sua primeira
empresa instalada em 1994, a La Tunica, e hoje existem 9 (nove) empresas de
um total de 10 previstas no projeto inicial. Existem outras 4 (quatro) funcionando
nas proximidades do Centro Mariapolis. Sdo elas: No Polo Spartaco, além da
ESPRI S/A, ECOAR, Industria e comércio Ltda — industria de produtos de
limpeza; KNE-TOTOGINE Industria de produtos em polietileno Ltda.; UNIBEN
Fomento Mercantil Ltda., empresa de factoring; PRODIET Nutricdo Clinica Ltda;
AVN Embalagens Plasticas LTDA; CEAUTO — Centro de Estética Automotiva e

a mais nova empresa, CONTROLAR, corretora de Seguros.



110

Nas proximidades do Polo Spartaco, outras empresas se vinculam a EdC
— Centro Educacional Aurora S/C, Policlinica Agape e COMUNIONE - Escrit6rio

de Contabilidade e Padaria Espiga Dourada.

Além das empresas ja citadas, o Polo Spartaco conta com uma
Associacao dos Empregados das Empresas do Polo Spartaco. Entre o0s servi¢cos
oferecidos estdo: assisténcia médica e odontologica, microcrédito, atividades

recreativas, esportivas e culturais.

Assim em todos os casos empresariais no modelo EdC que abordaremos,
damos destaque especial a Bioética que surge como acdo necessaria de
reconstrucao de padrdes para fundamentar a conduta do homem em relacao aos
individuos e a comunidade no respeito e valorizagdo da Dignidade do
Profissional. Todas as empresas jA desenvolvem seu negdécio pautadas em
referencias Bioéticos, sem, contudo, elenca-los como Missdo dentro da Gestdo

Empresarial.

A Bioética estabelece “pontes” entre o conhecimento cientifico e o
conhecimento humanistico, com a finalidade de evitar impactos negativos de
influéncias (historica, cultural e social) a que estamos expostos. Reconhecer que
essas influéncias (paternalismo, cartesianismo, énfase na doenca,
individualismo, utilitarismo etc) existem e nos envolvem diariamente, é um passo
importante para entender qual fundamento devemos possuir para orientarmo-
nos nos processos de decisdo, para que as interferéncias negativas nao nos

prejudiquem em nossas acoes.
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Acreditamos que o fundamento mais importante € o reconhecimento da
dignidade, e € apds essa compreensao que estamos prontos para usar as
ferramentas (principios e referenciais), obtendo respostas de como agir
eticamente diante de conflito bioético em uma situacdo nova ou diferente

(BADIN, 2014).

Passamos a apresentar, a partir de estudos e pesquisas académicas ja

realizados, algumas empresas em EdC espalhadas pelos 5 (cinco) continentes.

A- CASO FEMAQ
A empresa FEMAQ - fundicdo, Engenharia e Maquinas S.A., indUstria
metalurgica de médio porte (71 colaboradores), situada em Piracicaba - SP,
integrante do Projeto EAC apresenta uma politica de pessoal, fundamentada em
principios cristdos e produz elevada produtividade, tornando possivel que esse
tipo de gestdo produza mudancas transformadoras nos meios empresarial e

econdbmico

A caracteristica basica das empresas que se associam ao projeto EdC
esta em ajustar os principios de eficiéncia, produtividade e lucratividade, a
principios contidos nos evangelhos e na doutrina social da Igreja Catdlica. Para
isso, procuram despir-se da visdo puramente econdmica dos negdcios, da
ideologia produtivista e dos valores do consumismo para introduzir uma
cuidadosa observéancia das necessidades humanas no trabalho e na vida
(GONCALVES e LEITAO, 2001). De forma objetiva, sua diferenca esta pautada
na forma pela qual conduz a gestdo das pessoas e buscam transformar sua

cultura na chamada cultura da partilha. Vale salientar que dentro da autonomia
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individual de cada empresa, ndo existe uma formulagéo teorica a que se agarrar.
Entretanto, devem estar pautadas nos principios gerais para EdC propostos pelo

Movimento dos Focolares.

Nesse sentido, a gestdo em EdC pela empresa FEMAQ esta pautada no
investimento e valorizagcdo dos funcionarios e na melhoria das condicbes de
mercado. Segundo os diretores da empresa, por ocasido da entrevista para
trabalho académico de doutorado de Heloisa Helena A. Borges O. Goncalves
orientado por Sergio Proenca Leitdo contido no documento do CONAF 95 in

Goncalves e Leitdo (2001):

- “Em nossa experiéncia ndo se procurou 0 continuo sucesso, mas
inovacdes que tivessem um sentido maior que a propria empresa, na tentativa

de ingressar em uma nova economia’;

- “Dentro da estrutura humana empresarial, notamos que nao podemos
usar técnicas que venham desvalorizar o individuo sem graves riscos para a
empresa. Se o homem n&o for respeitado em suas necessidades basicas, a

empresa representara um empreendimento incompleto”;

- “Criar oportunidades para desenvolver sua inteligéncia (dos
trabalhadores) através de estudos, pesquisas, sugestdes. Isto, além de
beneficiar a empresa, atinge uma necessidade basica do individuo, ou seja,
promove a vontade no trabalho e conscientiza em sua realizacdo através do
trabalho, bem como objetiva a criagéo de riquezas para melhorar sua condi¢ao

de vida, de sua familia e toda a sociedade”;
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- Sobre a questéo social, observa-se que, mesmo entre os mais cultos
homens de negdcios, h& pouca visdo sobre o assunto. Quando se abre uma
empresa, pensa-se na oportunidade de ganhar dinheiro e alguns chegam até o
objetivo de gerar empregos, mas poucos pensam se o que eles produzirdo, trara

algum beneficio social”.

Portanto, nesse texto evidencia-se que a produtividade ndo depende
apenas do investimento em tecnologia, mas também da vontade do trabalhador

— Né&o pode haver dissociacdo entre a pessoa e o trabalho que ela executa.

Como ja mencionado, ndo ha um referencial teérico para a gestdo da EdC,
apenas principios espirituais orientadores atrelados a préatica da gestao. Diante
desse fato, Goncalves e Leitdo apresentam a estratégia adotada pela empresa,

baseada em sete pontos principais:

- Gerar um ambiente de mudanca;

- Colocar a organizacgéo a servico do homem;

- Criar sistema de incentivos para aumentar a participacao;

- Buscar o equilibrio entre a intuicdo e a ldgica, com uso de decisdes
coletivas;

- Enfatizar a qualidade, priorizando o controle de processos e técnicas de
envolvimento de pessoas;

- Criar sistemas de parceria (terceirizacao);

- Ter um compromisso ético.

Continuam Gongcalves e Leitdo, apresentando cinco pontos principais para
gue seja possivel gerar um ambiente de mudanca, com evolucéo principalmente

dos funcionarios:
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- Otimizac&o do ambiente de trabalho, com intensificacdo da comunicacéo
entre diretores, gerentes e funcionarios;

- Aperfeicoamento profissional;

- IntercAmbio profissional através de visitas, estagios e trocas de
experiéncias;

- Reestruturacdo das funcdes e papéis em uma perspectiva que dé ao
funcionéario, uma visdo de conjunto de empresa, quebrando a rigidez da divisao
do trabalho da visao taylorista — a tradicional,

- Remanejamento de profissionais, com troca de fungdes para flexibilizar
0 grupo, aumentar o respeito pelo trabalho alheio, eliminar o tédio e criar
desafios.

O trabalho com a meritocracia e o sistema de incentivos € o grande
diferencial desta empresa e estd pautado principalmente na Participacdo nos
Lucros estabelecido pela lei Federal 10.101 de 2000 por meio de alguns
indicadores como acidente de trabalho, desperdicio, custo de producéo, higiene,
horas extras, pontualidade na entrega, produtividade, uso de equipamentos de
seguranca, 5S que engloba organizacdo, ordenamento, limpeza, padronizacao
e disciplina, além de outros possiveis.

Com tudo isso e conforme relatado no trabalho académico de Gongalves
e Leitdo, destaca-se que os valores percebidos pelos empregados em relacdo a
conduta do empresario neste caso, se traduz pela solidariedade, coeréncia,
transparéncia, comunhdo, liberdade, confianga e simplicidade (GONCALVES e

LEITAO, 2001).
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Em sintese, a FEMAQ pode ser vista como um exemplo de mudanca no
quadro geral do mundo dos negdécios, com seu foco na participacdo, na

solidariedade e em um ambiente comunitario.

B - CASO ANCILLA S.A.

A empresa ANCILLA S.A. nascida em uma garagem nas Filipinas, é uma
empresa de consultoria que tem como misséo o objetivo de ajudar a melhorar a
eficiéncia das empresas com base nos valores da unidade, da exceléncia, da
partilha, do respeito pela pessoa, da inovacao e da integridade, principios da
EdC.

Extraido do relatério EDC — Uma nova cultura de 2013-2014 publicado
pela Associacdo Internacional de Economia de comunh&o, disponivel em

http://www.edc-online.org/br/publicacoes/relatorios-edc/relatorio-edc-2013-2014.html,

em 1990, com a crise asiatica, a empresa se propds primeiro minimizar o impacto
dos efeitos negativos sobre as familias de seus associados. Em vez de expandir,
aumentou salarios conseguindo manter o equilibrio das contas gracas ao fato de
que alguns dos maiores clientes permaneceram fiéis.

ANCILLA atualmente é constituida por 15 so6cios e emprega 48
profissionais com uma carteira de quase mil clientes, incluindo as maiores
empresas Filipinas e as internacionais que ali operam. E uma consultora para
grandes “outsourcing” de producdo de bens e servigos e tem estado a trabalhar
para grandes organizacdes publicas e privadas, entre as quais a Associacao
Filipina dos Farmacéuticos e Sanitarios.

Em termos de partilha, ANCILLA esta ativa, proporcionando o

fornecimento de alimentacado, vestuario, abrigo e escola para as criancas de


http://www.edc-online.org/br/publicacoes/relatorios-edc/relatorio-edc-2013-2014.html
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muitas familias pobres, e outra parte dos seus lucros é utilizada na formagéo dos
jovens para a "cultura do dar".

O desafio do presente ndo é apenas econdmico, mas também diz respeito
a esfera ética. A proprietaria continua a seguir os ensinamentos de Jesus Cristo,
por iSso precisa perdoar setenta vezes sete aos consultores quando se revelam
infiéis, nunca dizer nada de negativo dos seus concorrentes, por vezes
incorretos, e manter-se atualizada com as novas tecnologias e formas de
consultoria a nivel mundial sabendo também competir em um mercado cada vez
mais global através de colaboracdes internacionais.

Um exemplo de empresa em total crescimento dentro do projeto da EdC.

C - CASO BATISELF-SELFMATIC

Koen Vanreusel é h4 20 anos socio e gerente da empresa BATISELF-
SELFMATIC, com sede no Polo produtivo EAC Solidar de Rotselaar, na Bélgica.
O sucesso da empresa esta ligado a intuicdo de Koen de tornar possivel, gracas
a uma cuidada assisténcia ao cliente, - o do-it-yourself doméstico (faca vocé
mesmo), tdo apreciado pelos belgas, mesmo nos setores hidraulico e do
aguecimento.

Ele e sua sécia, participam desde o inicio com generosidade na partilha
de lucros destinados aos necessitados como proposto por Chiara Lubich, mas -
como muitos outros empresarios - acha importante agir de tal maneira que "néo
nos limitemos a partilhar tortas existentes, mas criar novas para partilhar”, isto &,
novas oportunidades de emprego, especialmente nos paises mais afetados pelo
desemprego. No ano passado, em uma reunido da EdAC em Ottmaring, na qual

participou com codiretores Kris e Johan, Koen disse que esta disposto a partilhar
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0 seu modelo de negdcios com quem o quiser aplicar, de acordo com os valores
da EdC, em seu pais.

O relatério EdAC — Uma nova cultura de 2013-14 apresenta a empresa
BATISELF-SELFMATIC como uma grande parceira da EdC para o
desenvolvimento de outras empresas, de seus funcionarios sempre
contemplando o espirito de partilha previsto nos principios do EAC do Movimento

dos Focolares.

D - CASO METASUL

Empresa fundada em 01 de junho de 1996 a METASUL, com sede em
Joinvile, SC é especializada na fabricacdo de ferramentas para profissionais da
IndUstria Metal Mecanica, Construcéo Civil, Marcenarias e Servicos em geral.

Promovendo a qualificacdo constante dos Recursos Humanos aliada a
busca continua de novas tecnologias, reune condicbes ideais para obter a
maxima qualidade nos produtos que fabrica.

Desenvolve uma atuacdo social séria, que tem contribuido de maneira
expressiva para a melhoria da qualidade de vida de todos, bem como ao
comprometimento com a preservagao do meio ambiente.

Os produtos “Metasul” séo oficialmente reconhecidos por oferecer
solucdes de alto padrao no mercado de ferramentas.

A partir do site oficial da empresa http://www.metalsul.ind.br/site/?page id=6

como visdo, pretende “ser a empresa mais atuante na fabricacdo e

comercializacado de ferramentas, de forma sustentavel, onde Deus, Homem e


http://www.metalsul.ind.br/site/?page_id=6
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Capital possam trabalhar juntos em harmonia no desenvolvimento e construcao
de uma sociedade mais justa”. E, como missé&o, “oferecer solu¢des no mercado
de ferramentas objetivando a satisfagdo dos clientes, buscando tecnologia,
inovagao, desenvolvimento humano e social’.

Seus valores estdo pautados nos principios da EdC e da Etica
(comunicagdo clara, autenticidade, verdade, honestidade, acessivel,
transparéncia ); Amor ao proximo: (solidariedade, amizade, espiritualidade,
equilibrio, dignidade, compreenséo, educacao e respeito); Qualidade: (Atencéo,
capricho, profissionalismo, disciplina, formacédo, asseio pessoal, prestativo,
habilidade, limpeza e organizacdo); Criatividade: (Iniciativa, sugestdes,
inovacédo, desenvolvimento) e Trabalho em equipe: (Ouvir, participar, empatia,

opinar, decisao, disponibilidade, dinamismo, flexibilidade, consenso).

E - ESCOLA AURORA

Tivemos a oportunidade de visitar in loco a Escola Aurora que ha 24 (vinte
e quatro anos) atua nos segmentos da educacdo infantil ao ensino médio,
perpassando pelo ensino fundamental | e 1l no municipio de Vargem Grande
Paulista, interior de Sao Paulo.

Como um de seus principios fundamentais, considera, na formacéo, todas
as dimens@es do aluno, ndo s6 o conhecimento cognitivo. Trata o aluno como
protagonista na busca pelo conhecimento, somando principios éticos, promocéao
humana e compartilhamento, com a responsabilidade de formar uma escola
adequada as modernas exigéncias educacionais, sem perder seus valores. O

objetivo é realizar um projeto de educacdo que permita ao educando ser
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protagonista da aquisicdo do préprio conhecimento, desenvolvendo a sua
criatividade e assumindo com responsabilidade, a liberdade em suas ac¢des.
Um dos pontos importantes da escola que funciona segundo as diretrizes
da EdC séo as regras de convivéncia, elaboradas e reelaboradas todos os anos
pelos proprios alunos, atraves das quais eles adquirirem consciéncia de
cidadania e responsabilidade pelas préprias atitudes. A principal regra que esta
presente na maioria das civiliza¢des, portanto muito antiga, mas profundamente
atual é fazer ao outro aquilo que gostaria que fizesse a vocé e, ndo fazer ao outro
aquilo que ndo gostaria que fizesse a vocé. Este é um aspecto fundamental, que
propicia a integracdo pessoal, o bom relacionamento e o bem comum

especialmente na formacéo do “novo homem”.

F - INSTITUTO UNIVERSITARIO SOPHIA

Promovido pelo Movimento dos Focolares, o Instituto foi constituido pela
Santa Sé com decreto da Congregacdo para a Educacdo Catdlica, de 7 de
dezembro de 2007, na Italia.

Disponibiliza um mestrado em Fundamentos e Perspectivas de uma
Cultura da Unidade, com a duracao de dois anos, e o doutorado correspondente
além de diversos cursos de verdo e inverno, com duracdo de 1 semestre a 2
anos letivos com convalidacdo em diversas universidades a partir de convénios
celebrados para essa questao académica. O seu principal escopo de estudo é a
Economia de Comunh&o e Economia Civil em seus mais diversos aspectos.

O Instituto nasceu de uma intuicdo de Chiara Lubich que, desde jovem,

desejava aprofundar o estudo como caminho para a verdade. Por isso inscreveu-
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se na faculdade de filosofia, mas a Segunda Guerra Mundial destruiu os seus
projetos pessoais, ndo permitindo que prosseguisse 0s estudos.

A sua busca da verdade € iluminada pelo Evangelho e transcorre no
dialogo de amor operoso com Deus e com o0s homens, por meio dos
acontecimentos e da histéria.

Esta nesta experiéncia de conhecimento no amor que, ainda hoje,
caracteriza a abordagem do Movimento dos Focolares a cultura e ao estudo, a
origem da sua histéria.

Provenientes de diversos paises e tradi¢6es culturais, o corpo docente
representa cerca de 30 professores universitarios e especialistas em varias
disciplinas: Teologia, Filosofia, Etica, Direito, Ciéncias Politicas, Economia,
Sociologia, Medicina, Psicologia, Ciéncias Naturais, Matematica, Ciéncias da
Comunicacgdo, Arte, Linguistica e Literatura, Ecumenismo e Didlogo entre as
Religides. Cada uma encontra um espaco vivo de relacdo com as outras, no qual
sdo valorizados os varios métodos e diferentes conhecimentos, voltados a
construcéo de uma visado integral do mundo.

O Instituto Universitario Sophia propfe-se, portanto, como uma
comunidade de formacdo, de estudo e de pesquisa, para a qual concorrem
docentes, alunos e todo o pessoal, no exercicio das respectivas competéncias e
responsabilidades.

Localiza-se na Mariapolis permanente de Loppiano que, desde a sua
fundacdo, em 1964, é lugar de formacao para um estilo de vida baseado no
Evangelho, para familias, jovens e adultos. Nela existem atividades produtivas,
sociais e culturais, e com os seus cerca de 900 habitantes, de 70 nacdes,

constitui uma ocasido de encontro entre as culturas.
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O Instituto Sophia encontra-se em Loppiano, no municipio de Incisa Val
d’Arno, ha 24 km de Florencga, Italia. Sua infraestrutura é extremamente
adequada, com biblioteca, salas equipadas, atividades esportivas e culturais,
alojamentos e refeitério. Mas este € também um espaco aberto, onde cada
atividade ensina do estudo aos servicos domeésticos ou de jardinagem, assim
como manter-se informados sobre eventos da atualidade ou transcorrer
momentos de recreacdo sadia. E também as relacdes com as familias e a
acolhida aos visitantes e participantes de congressos, que se realizam com
frequéncia, sao ocasides de aprendizado.

Além da sede central, em Loppiano, o Instituto prevé a abertura de sedes
locais, em outros paises, com ambitos especificos de pesquisa, sendo uma delas
prevista para a América do Sul.

Abordaremos no proximo item a intermediagdo da Bioética na Gestédo

Universitaria por meio de seus Principios e do Sistema Aberto dos Referenciais.
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7. A INTERMEDIACAO DA BIOETICA NA GESTAO UNIVERSITARIA
POR MEIO DE SEUS PRINCIPIOS E DO SISTEMA ABERTO DOS

REFERENCIAIS

“A teoria dos Principios apresenta carater reducionista e insuficiente que valem para refletir
sobre aspectos relativos aos cuidados ou ética na pesquisa com demais seres vivos. O estudo da
Bioética por Referenciais parece bem mais abrangente do que por Principios. Nao se trata de mera
guestdo semantica de jogo de palavras e sim, de usarmos os Referenciais como pontos de partida

para a andlise bioética, ampliando as possibilidades” (William Saad Hossne).

Atualmente, estamos cercados por grandes cientistas com suas
extraordinarias descobertas em varias areas do saber, mas especialmente no
ambito das ciéncias humanas e da salude. Como grandes feitos da atualidade,

citamos as pesquisas para a descoberta da vacina de ataque para combate as
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doencas epidémicas provocadas pelo Aedes Aegypti como a Dengue,
Chikungunya e Zika virus, especialmente realizada pelo Instituto Oswaldo Cruz
— FIOCRUZ além de muitas outras pesquisas académicas em diversas
Instituicdes de Ensino. Com essas conquistas é possivel superar a desigualdade
e a exclusdo que assolam a nossa humanidade. Portanto € necesséaria uma
constante reflexdo a respeito dessas questdes e, por consequéncia, intermediar
com a bioética o alcance possivel de consensos, mesmo que minimos, em

relacdo a questdes essenciais de protecao e respeito a vida.

De forma clara e precisa, a citacdo do professor Germano € marcante e
vem ao encontro da bioética quando afirma que “a diversidade é uma das
caracteristicas mais marcantes das grandes cidades contemporaneas. E o que

Ihe imprime contorno e ritmo unicos” (GERMANO, 2009: p. 31).

Todos nds, invariavelmente e de forma constante, nos deparamos com
alguma experiéncia ligada a questdes de bioética como, por exemplo, na saude
(aborto, pesquisas com seres vivos), na familia (adocdo, inseminacao,
homossexualidade), no trabalho (gestdo forcada, assédio moral), no meio
ambiente (desmatamento, reflorestamento e catastrofes), no cotidiano (compras
de produtos piratas), na politica (corrupcéo) e assim em todas as situacdes que

envolvem pessoas dentro de uma sociedade, a bioética estara presente.

A Bioética surge, portanto, como um dos principais sinais de esperanca

da humanidade.

E nesse contexto de “luzes e sombras”, inquietacdes e esperancas que

surge a Bioética como um componente vital de resgate da dignidade do ser
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humano e protecao da vida cosmico-ecoldgica. O século XXI serd marcado pela
ética ou entdo corremos o risco de ndo existir! (PESSINI, BERTACHINI E

BARCHIFONTAINE, 2014: p.4)

7.1 BIOETICA E SEUS PRINCIPIOS

A Teoria Principialista foi implantada por Tom Beauchamp, Filésofo e
James Childress, Tedlogo (1978) e, por muito tempo, a Bioética foi regida
somente por esses principios: justica, autonomia, ndo maleficéncia e
beneficéncia, que foram norteadores para as reflex6es bioéticas na anélise dos

problemas éticos.

Para Zoboli (2003), por muito tempo, 0s principios serviram como base
para a discusséo dos problemas éticos, mas néo se pode negar que 0S mesmos
sdo ainda hoje explorados na prética cotidiana sobretudo por profissionais da
saude. Porém varios autores vém apontando criticas dirigidas a cada um desses

principios, exigindo uma nova releitura dos mesmos.

Na realidade, os principios foram identificados ndo para a Bioética e sim
para a ética referente as pesquisas biomédicas envolvendo seres humanos, e

foram assim adotados por muitos como principios da Bioética.

Segundo HOSSNE, trés fatores contribuiram para isso:

12 - a quase simultaneidade do aparecimento do relatorio bioético e o

nascimento do neologismo Bioética (1970/71) (Potter, 1970; Potter, 1971);
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22 - a forte influéncia do Instituto Kennedy e de Helbegrs no sentido da
identificagdo da Bioética com ética biomédica; em certos meios, esta visdo

prepondera até hoje sobre a visdo Potteriana (mais abrangente);

32 - a sistematizacéo de “principios” tinha aspecto pragmatico, utilitarista
e deontologico capaz de equacionar a problematica enfrentada diante dos
escandalos5 (Tuskegee, Willowbrook, Hospital de Judeu de Doencas Cronicas)
e diante da relutancia, nos EUA, em se adotar as diretrizes do Codigo de

Nuremberg — e da propria Declaracéo de Helsinque (HOSSNE, 2006).

Assim, aos poucos, verificou-se que a Teoria Principialista, ndo obstante
sua importancia e sua utilidade, tornou-se insuficiente, para permitir a reflexdo
filoséfica, e vale dizer ética, de modo profundo e abrangente. A teoria

Principialista, vale repetir, € importante e necessaria, porém, insuficiente.

Quando analisamos a “teoria principalista ou dos principios” verificamos
que: nao-maleficéncia é predominantemente um dever; beneficéncia — idem;

autonomia — predominantemente um direito e justica — dever e direito.

Por todas estas razdes expostas, elabora-se as questdes da Bioética
(entendida em seu sentido abrangente, além da ética biomédica) a luz de
referenciais de William Saad Hossne e néo a luz exclusivamente de principios.

Os “principios” passam a ser “referenciais”.

N&do se trata de mera questdo semantica de jogo de palavras. Os
referenciais seriam como o préprio nome indica, as pontes de referéncias para a

reflexao bioética; assim, os “principios” deixam de ser principios (direito e ou
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deveres) e passam a ser pontos de referéncia, alias importantissimos, porém,

nao so eles (HOSSNE, 2006).

Os referenciais englobam questdes multiplas além de direitos e deveres
e que devem ser, também, pontos de referéncia para a elaboracdo do didlogo
bioético. Enquanto que a teoria dos principios pode ser representada pela figura
de um quadrado, sendo cada lado um principio, com a imagem de “fechamento”,
a idéia (ou teoria) dos referenciais pode ter a representacdo de um circulo, mas
um circulo aberto e dentro dele estariam os pontos de referéncia, dentre eles a
nao-maleficéncia, a autonomia, a justica, a dignidade, solidariedade,
fraternidade, confidencialidade, privacidade, vulnerabilidade, responsabilidade,
sobrevivéncia, qualidade de vida. Os referenciais ndo estariam linearmente
atrelados entre si, mas livres para a interacdo que a situacdo bioética, em
analise, levariam a exigir. Direitos, deveres, valores, compromissos e
sentimentos éticos, em plena liberdade de atuacdo pluralista, inter e
transdisciplinar agregando ciéncias biolégicas com os demais ramos do

conhecimento.

Os “principios” passam, entao, a ser considerados como “referenciais”.

7.2 BIOETICA E O SISTEMA ABERTO DOS REFERENCIAIS

Hossne ainda em 2006, face a insuficiéncia dos principios na discussao
dos problemas e dos conflitos, apresenta a ideia de usar os principios como
referenciais acrescentado outros referenciais com a intencdo de trazer novos

subsidios a adequada deliberacgéo ética.
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A Bioética, hoje, estd presente em todos os aspectos da existéncia
humana tendo como foco norteados aos principios e aos referenciais. Citando
alguns: respeito a pessoa humana, ética da vida, dignidade, vulnerabilidade,
solidariedade, alteridade dentre muitos outros que integram o Sistema Aberto

dos Referenciais.

Para que seja possivel a intermediacdo da bioética na valorizacdo da
dignidade profissional na gestao universitaria e, movido por um sentimento de
humanidade, selecionamos alguns referenciais que se encontram atrelados a
esse estudo e que constituirdo nosso roteiro dentro do Sistema Aberto dos

Referenciais Bioéticos. Sao eles:

- Dignidade da pessoa humana na possibilidade da valorizagao

profissional,

- Vulnerabilidade decorrente do contrato de trabalho dos colaboradores

na consecucao da gestao universitaria e

- Alteridade tendo em vista que o gestor universitario, assim como todo e
qualquer empregado que presta servicos por conta alheia, ou seja, por conta do
empregador — mantenedor, e ndo por conta propria, estando, portanto, sujeito a

subordinacéao direta.

7.2.1 DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA COMO POSSIBILIDADE DE

VALORIZACAO PROFISSIONAL
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O principio fundamental da dignidade da pessoa humana é um dos
fundamentos da Republica Federativa do Brasil, em todos os campos, inclusive

na relacéo de trabalho. Aqui seré tratado como um referencial bioético.

O termo “principio” € empregado para designar as diretrizes — implicitas
ou explicitas — que iluminam a interpretacdo das normas, constitucionais ou
infraconstitucionais, no ordenamento juridico, ndo se podendo, pois, afasta-lo da
aplicacao face as normas, pois que nenhuma interpretacéo sera bem feita se for

desprezado um principio (RIZZATTO NUNES 2002: p.19)

Assim sendo, o principio constitucional da dignidade da pessoa humana
encontra-se presente em tudo que guarde relagdo com a esséncia do ser
humano, estando, assim, vinculada de forma indissociavel com os direitos
fundamentais. Explica-se, dessa forma, o porqué trata-lo como referencial

bioético, uma vez que guarda relacdo com a esséncia do ser humano.

Podemos encontrar regras principioldgicas tanto na CR como em outras
normas que compdem o sistema juridico, contudo, o principio emanado da Carta
Magna imp0e certa relagdo de subordinacdo aos demais enunciados do

ordenamento juridico interno.

O principio da dignidade da pessoa humana esta disposto como um dos
fundamentos da CR em seu artigo 1.° - “A Republica Federativa do Brasil,
formada pela unido indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
constitui-se em Estado Democrético de Direito e tem como fundamentos:...lll —

a dignidade da pessoa humana;”, influenciando a interpretacéo de alguma coisa
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e ndo somente da legislacdo infraconstitucional, mas também, das normas

contidas na Constituicdo da Republica, de modo inexoravel.

A CR de 1988 ao dispor sobre a dignidade da pessoa humana e os direitos
e garantias individuais como fundamento do nosso Estado Democrético de
Direito, reconheceu que é o Estado que existe em funcao da pessoa humana, e
nao o contrario, uma vez que a finalidade precipua da atividade estatal é o ser
humano, ndo constituindo este meio da mesma atividade. Entretanto, o
constituinte considerou-a de maneira concreta e individualmente, e, como
salienta J. MIRANDA (SARLET, 2001: pg. 52), relembrando assim, a ideia de
KANT, de que a dignidade constitui atributo da pessoa individualmente
considerada, e ndo de um ser ideal ou abstrato, chama atencao, o doutrinador,
de que nao se deve confundir as nocdes de dignidade da pessoa e de dignidade

humana, quando esta for referida a humanidade como um todo.

Minguili, Daibem e Romano, assim definem o ser humano como um ser
de relagdes consigo mesmo, com 0s outros e com a natureza. Nesse processo
de relacéo dialética, o ser humano vai se construindo a medida que constroi a
realidade; ambos estdo em movimento de construcdo e auto-criagdo. A esse
processo de construcdo humana (humanizacédo), damos o nome de educacao

(NARDI, 1998, p. 85 a 93).

A dignidade como valor espiritual e moral permeiam as palavras de
Moraes: “A dignidade da pessoa humana é um valor espiritual e moral inerente
a pessoa, que se manifesta singularmente na autodeterminacdo consciente e
responsavel da propria vida e que traz consigo a pretensao ao respeito por parte

das demais pessoas, constituindo-se em um minimo invulneravel que todo
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estatuto juridico deve assegurar, de modo que apenas excepcionalmente
possam ser feitas limitag6es ao exercicio dos direitos fundamentais, mas sempre
sem menosprezar a necessaria estima que merecem todas as pessoas enquanto

seres humanos” (MORAES, 2002: pg 128/129).

Para Barchifontaine, a dignidade humana € o centro de todo o estudo da
Bioética. Entendida como ética da vida, da saude, do meio ambiente, a Bioética
tem como finalidade o resgate da dignidade da pessoa humana e da qualidade
de vida frente as politicas sociais e econdmicas o diadlogo proposto e entabulado
pela bioética € necessariamente um dialogo transdisciplinar, transprofissional e

transcultural. (BARCHIFONTAINE, 2004).

Para Habermas, historicamente a dignidade tem o seu primeiro foco da
dignidade social no sentido da honra da pessoa. Ele aponta que primeiramente,
a dignidade tinha um sentido relacionado ao respeito social, ao ser membro de
organizacdes e grupos sociais. Segundo, no sentido de honra social,
participando de uma hierarquia, de onde deriva o respeito pessoal, por exemplo,
um codigo de honra de uma determinada profissdo, de um espirito corporativo

(HABERMAS, 2010).

No pensamento do Papa Sao Ledo Magno (440 a 461 — primeira fase do
cristianismo), a religido oficial do império indicava que os seres humanos
possuiam uma dignidade pelo fato que Deus os criou a sua imagem e

semelhanca (FERREIRA DA SILVA, 2016).

No entanto, foi a partir das formulagbes de Cicero em Roma, que se

iniciou o desenvolvimento de compreensdo da dignidade desvinculada da
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posicao social, reconhecendo o sentido moral em virtude do mérito, integridade,

lealdade, entre outras acepcoes.

Desta forma temos que a dignidade € um conceito imaterial inerente ao
ser humano que esta se constituindo a medida em que constréi a realidade,
compondo o campo subjetivo de cada ser. Ainda a dignidade da pessoa humana
€ um valor supremo que concentra todos os demais direitos fundamentais do
homem, entre eles o direito a vida, ndo podendo deixar de considerar os direitos
sociais, esculpidos no artigo 6. © e seguintes da Carta Magna e no Titulo da
Ordem Social, bem como o defendido na Ordem Econdmica onde dispde o artigo
170: “assegurar a todos a existéncia digna, conforme os ditames da justica

social”.

Sendo reconhecida pelo ordenamento juridico estatal, a dignidade da
pessoa humana passou a integrar o direito positivo, e analisando-se seu status
juridico-normativo no ambito de nosso ordenamento constitucional, o que se
percebe é que o Constituinte de 1988 preferiu ndo incluir a dignidade da pessoa
humana no rol de direitos e garantias fundamentais, mas sim, colocou-a na

condicdo de principio juridico-constitucional fundamental.

Sella, utilizando-se das palavras de Cristovam Buarque, destacou a
importancia de uma igualdade na sociedade: “O socidlogo Cristovam Buarque
salienta que a humanidade precisa alcancar pelo menos uma igualdade basica:
a igualdade plena era o objetivo almejado pelos socialistas do século XIX,
guando a industrializacdo ainda se concentrava no aumento da producdo dos
bens essenciais. O conceito foi importado pelos socialistas contemporaneos

para a sociedade industrial, que se dedica a aumentar o tipo dos bens supérfulos.
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Com as caracteristicas da sociedade industrial moderna de producéo de bens
supérfulos, e com limites fisicos ao crescimento, a igualdade plena torna-se
inalcancavel, uma proposta sem l6gica e sem ética. Sem légica, porque prometer
um automovel para cada pessoa do mundo € prometer que nenhuma delas o
usard — haveria um congestionamento colossal e o combustivel ndo seria o
suficiente. Sem ética, porque na base do sentimento de igualdade estdo os
direitos fundamentais, e ndo o consumo como forma de promover seu
crescimento. Surge a necessidade de definir uma igualdade basica que seja

possivel e justificavel eticamente” (SELLA, 2003: p 31).

Esta igualdade, referida por Cristovam Buarque, esta delimitada no
artigo 6.° da CR, trazendo o piso vital minimo para uma vida digna e saudavel,
onde temos que “Sao direitos sociais, a educagdo, a saude, o trabalho, a
moradia, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e

a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta Constituicao”.

Em consonancia com o apresentado pelo nossa CR, a Declaragao
Universal dos Direitos Humanos oferece algumas dimensdes da dignidade como
liberdade, relacdo cidadao/nacdo, educacdo, protecdo contra qualquer
discriminacdo e trabalho. Na acepcao liberdade, a sua perda causada por
guestdes politicas, ideoldgicas, religiosas etc. séo situacdes que podem impactar

no cuidado a dignidade humana.

Na acepcéao da Cidadania/Nacao, a importancia da dignidade atravessa
os direitos sociais basicos do cidaddo como alimentacao, vestimenta, moradia

sempre no caminho da condicdo mais benéfica de condicdes de vida ao cidadao.
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Na educacao entendemos que a dignidade esta intimamente relacionada

com o direito a instru¢do educacional especialmente de forma gratuita.

Na perspectiva da discriminacdo a Norma Constitucional Brasileira
vigente prevé que todos sdo iguais perante a Lei e essa relagcdo gera como

produto o respeito a dignidade humana.

Na dimensdo do trabalho, é possivel considerar que toda pessoa tem
direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condicfes justas e favoraveis
de trabalho e a protecdo contra o desemprego, com remuneracao justa e
satisfatoria, que Ihe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia
compativel com a dignidade humana, e a que sejam acrescentados, se
necessario, outros meios de protecéo social. O padréo justo deve ser capaz de
assegurar a sua familia satde, bem-estar e, inclusive alimentagéo, vestuario,
habitacdo, cuidados médicos, servicos sociais indispensaveis, a seguranca em
caso de desemprego, doenca, invalidez, viuvez, velhice ou outros casos de

perda dos meios de subsisténcia fora de seu controle.

Portanto, no ambito organizacional, visando a garantia da valorizagcao
profissional, o referencial bioético da dignidade aparece atrelado a grandes
dilemas ético-morais uma vez que, quando o individuo (sociedade) reconhece
que uma possivel decisdo ou acdo no ambito das relagbes corporativas pode
infringir a dignidade do outro individuo num aspecto moral, nasce um acordo
social para a protecdo desta dignidade. Como exemplo apresentamos a
estabilidade sindical provisOria de garantia ao emprego aos docentes que, por
ocasido da rescisao de seus contratos de trabalho ao longo do semestre letivo,

tém garantido a semestralidade com remuneracéo total até o final daquele
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periodo (como um docente conseguiria nova colocacdo no meio do

semestre/ano letivo?).

Como no exemplo citado, a sociedade e no caso em tela, o Sindicato da
categoria dos professores, garantiu, por meio de uma Convencédo Coletiva de
Trabalho, o respeito a dignidade do profissional da educacdo. Mas, de forma
individual e particular, a empresa educacional (e ndo somente esta) deve dispor
de ferramentas organizacionais na sua gestdo universitaria, para que o

empregado tenha a sua valorizacao respeitada como profissional.

Diante dessa condicao, inUmeras IES concedem, por exemplo, garantia
de aperfeicoamento por meio de participagdo em Congressos, seguros saude e
odontoldgico, bolsas de estudos parciais ou integrais em MBAs, Pés-graduacdes
ou até mesmo programas Stricto Sensu, jornadas especiais, licenca maternidade
ampliada, participagdo nos lucros e/ou resultados. Salientamos que muitas
dessas concessdes sdo oriundas de normas sindicais mas nao obstante o
minimo legal, a valorizacdo da dignidade profissional pode ser atingida com a
ampliacdo desses beneficios trazendo sempre uma condi¢cdo mais favoravel ao

profissional da gestédo universitaria.

Recentemente tivemos conhecimento de uma Escola Universitaria trazer
aos seus profissionais a possibilidade de uma atuagdo em responsabilidade
social coletiva para a comunidade existente no entorno. Interessante salientar
gue a atuacao em acoes sociais de forma organizada representa um avancgo na
gestao social e nesse caso, a IES conseguiu proporcionar um contentamento na
base dos profissionais que ali atuam além de uma adequada viabilidade

econdmica ja que os resultados foram altamente positivos.
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Com essas e outras possiveis acdes de reciprocidade, respeitando-se a
dignidade profissional voltadas para o crescimento dos seus colaboradores, é
absolutamente intrinseco o sucesso da empresa. Deve-se pensar que 0 recurso
humano é indispensavel a empresa, mas é possivel estabelecer relacdes
internas, identificando o profissional como centro das atividades, visando-0 ndo

s6 como meio de producdo, mas como principio e fim de uma organizacao.

7.2.2 O CONTRATO DE TRABALHO NA CONSECUCAO DA GESTAO

UNIVERSITARIA: A VULNERABILIDADE

Todos somos mortais; todos somos vulneraveis. Em sentido
comum, de acordo com o dicionario Aurélio, vulnerabilidade é “a qualidade ou
estado de vulneravel’; vulneravel é “que pode ser vulnerado” e vulnerar é “ferir,

ofender, melindrar”.

Neste sentido, todos ndés somos vulneraveis, pois todos estamos sujeitos,
de alguma maneira, a sermos feridos (em qualquer sentido), ofendidos e/ou
melindrados, intencionalmente ou nédo, por agentes de qualquer natureza (por

pessoas, animais intempéries da natureza etc.) e até mesmo por acidentes.

Alids, todos os seres vivos estao sujeitos a vulnerabilidade. O ser humano
e 0s demais animais tém em comum um tipo de defesa frente a vulnerabilidade
— € a defesa instintiva, decorrente do instinto da sobrevivéncia. O ser humano,
porém, além do instinto da sobrevivéncia, pode ter no¢ao, ciéncia e consciéncia

de que ele é vulneravel, com a consequente “angustia” decorrente desse fato.
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E por sabermos que somos vulneraveis e que precisamos nos defender
(até mesmo uns dos outros) que construimos convencgdes sociais, elaboramos

leis, normas de conduta e até nos armamos (HOSSNE, 2009).

Poderia o ser humano ser invulneravel? O que é ser invulneravel?
Invulnerabilidade é a “qualidade de invulneravel”’ e invulneravel é “inatacavel’, e
invulnerado é “que nao esta ferido, intacto, ileso”. O ser humano é sempre
vulneravel; ele pode ou ndo estar em situagcao de vulnerabilidade. Portanto, ser
vulneravel o ser humano é sempre; estar vulneravel pode ser sim ou ndo. Trata-
se de ir de uma situacao latente a uma situacdo manifesta; de uma situacao de
possibilidade para uma situacdo de probabilidade, do ser vulneravel ao estar
vulneravel. Estas oscilacbes acompanham todas as situacdes que envolvem a

Bioética.

Pensando no referencial da vulnerabilidade como possivel dilema bioético
atrelado ao contrato de trabalho, destacamos o poder diretivo do empregador,
aguele apresentado nos capitulos 2 e 3 desta tese, que traz a esta parte da
relacdo juridica trabalhista (empregador), a possibilidade de admitir, assalariar e
dirigir a prestacdo pessoal dos servi¢os, que celebra com o empregado um
contrato que assemelha-se a um contrato de adeséo, no sentido de que, embora
exista a manifestacdo de vontade, necessaria e inerente ao contrato, esta se da

de forma mitigada, tendo em vista o latente desiquilibrio existente nessa relacao.

Ao ser contratado, um profissional que transitara na gestao universitaria
seja no ambito académico, técnico-administrativo ou mesmo na gestao
propriamente dita, ele passou pelas fases de recrutamento através de curriculos

ou empresas de recolocacdo, selecdo mediante entrevistas e provas, exame
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médico, entrega de documentagdo e finalmente assinatura do contrato de

trabalho com o consequente inicio do labor.

Ao participar de processos seletivos, seja porque esta empregado e
descontente com as condicbes de trabalho até entdo oferecidas, seja pelo
desemprego com a necessidade imediata de recolocacdo ou até mesmo em
situacdes de inicio neste ramo profissional, o candidato a esta vaga na gestéo
académica esta propenso a aceitar as condicbes impostas e iniciar
imediatamente o desenvolvimento do contrato de trabalho com a prestacao
pessoal de servicos subordinado e ndo eventual, mediante a competente
remuneracdo. E, portanto, perfeitamente aceitavel que, no momento da
contratacdo, a vontade do empregado esteja sujeita a contaminagdo pela

vulnerabilidade que Ihe € caracteristico, em funcdo especialmente do

desemprego.

Certamente a consecucdo da gestdo universitaria estd protegida e
regulada por inUmeras normas legais, interferindo no conteddo dos contratos,
visando evitar abusos do chamado economicamente mais forte. Portanto, o

empregado sempre sera o vulneravel nesta relacao.

A Bioética contribui com a possibilidade de uma protecdo ao empregado
evitando-se (mesmo existindo as normas legais) jornadas excessivas, salarios
ndo refletivos, exploracbes diversas e especialmente o assédio moral, ndo
necessariamente necessitando, portanto da protecdo juridica em um primeiro

momento para se igualar economicamente ao seu empregador.

Como garantir a protecéo do vulneravel nesta relacdo?



138

Profissionais da gestdo universitaria estdo de forma continua
preocupados nao somente com o resultado positivo do seu negdcio, mas em
primeira instancia, com as primeiras posicdes dos mais variados rankings
existentes no mercado educacional, atrelado a responsabilidade histérica na
formacdo de recursos humanos qualificados que contribuam para o
aprimoramento do saber cientifico e tecnoldgico visando o progresso da nossa

nacao.

As organizacdes de ensino, no modelo atual da gestdo universitaria,
devem passar por um momento urgente de transformacéo garantindo com que
as estruturas, as formas, 0s processos, as relacdes interpessoais, as relacdes
com os usuarios dos servigcos, os produtos oferecidos e 0s custos e precos,
merecem um amplo cuidado traduzindo na necessidade de pensar o0 gestor
universitario como profissional que deve ser valorizado uma vez que ele é o

protagonista desta nova possibilidade social.

Assim, certamente sera possivel resgatar e considerar a importancia dos
empregados nesse segmento, pensando na melhoria de suas condi¢cfes para o
enfrentamento com o publico alvo, mitigando a condicdo de vulnerabilidade
sofrida ao longo do tempo, lembrando que todos séo vulneraveis podendo estar

ou ndo nessa condicao latente.

Com efeito, ndo podemos deixar de citar neste aspecto do cuidar do
profissional como sendo um ser vulneravel dentro da Teoria Aberta dos
Referenciais Bioéticos. A propriedade empresarial devera atender a funcao

social, exigida pela CR, com especial destaque ao final do artigo 5° da referida
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norma juridica que apresenta a necessidade da reducdo de desigualdades

sociais, assumindo fungdes assistenciais para seus empregados.

7.2.3 A ALTERIDADE

Segundo William Saad Hossne e Marcos Segre, ao lado da chamada
liberdade, a bioética pressupde a necessidade de outras condi¢des como 0 ndo
preconceito, humildade para respeitar o ponto de vista do outro (alteridade),
grandeza da alma para alterar a opgéao caso ela se demonstre equivocada ou
inadequada. Dai se fala em ética da reflexdo autbnoma (ERA), que significa a
hierarquizacao de valores por uma pessoa, de forma tao livre quanto possivel

(HOSSNE e SEGRE, 2011).

Tem como pré-condicdo para a ERA, a capacidade de sintonizar-se, ter
empatia ou compreensdo pelo outro. Esta € a capacidade de estar junto com o
proximo, o que passa pela compreenséo e solidariedade. E nesse contexto que
se apresenta a alteridade como referencial para equacionamento e opcao em

bioética para com o outro.

Na alteridade, a relacdo ética ndo é reciproca; nao se trata de permuta —
a relagdo €& essencialmente assimétrica (“sou responsavel por ele

independentemente de qualquer falta cometida para com ele”).

Lévinas, enfatizando a figura do OUTRO, afirma: [..] a relacdo
intersubjetiva € uma relacdo ndo-simétrica. Neste sentido, sou responsavel por
outrem sem esperar a reciproca, ainda que isso me viesse custar a vida. A
reciproca é assunto dele [...] porque sou responsavel de uma responsabilidade

total, que responde por todos os outros e por tudo o que € dos outros, mesmo
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pela sua responsabilidade. O eu tem sempre uma responsabilidade a mais do

gue todos os outros (LEVINAS, 2000).

A Alteridade, assim como foi visto por Lévinas, pode ser considerada
como um dos fundamentos da reflex&o bioética. Esta, a Bioética, contrariamente
a outros enfoques que se voltam totalmente para a racionalidade,
desconstruindo a “indole” afetiva dessa disciplina, €, fundamentalmente, a
postura critica face a situagdes que induzem sentimentos conflitantes, erigindo
uma escala de valores com relacdo a qual cada sujeito se posiciona de forma
tdo autbnoma quanto possivel. Resta, claro, por exemplo, elegendo-se o tema
da eutanasia, que se pode atribuir maior valor a manutencdo da vida a todo
custo, até contrariamente a vontade do paciente, ou que se pode, diante do
sofrimento, abrevia-la. Apenas pelo caminho dos afetos podera haver empatia
entre os dois atores, o profissional de saude e o doente (HOSSNE E SEGRE,

2011).

Alteridade, na visdo de Hossne e Segre, € mais do que amizade;
ultrapassa também o conceito de solidariedade e de sintonia; esta ele mais
préoximo da empatia, isto €, da capacidade de “sentir junto” com o outro. O “estar
junto” ndo é apenas estar ao lado; é preciso “ver”’, em sua profundidade, o rosto
do outro e “sentir” a face do outro. Isso significa que deva haver identificacédo
entre 0o EU e 0 TU, 0 TU e EU? Dir-se-ia que sim, mas com o especial cuidado
de ndo se perder a identidade nem do EU nem do TU; nenhuma dessas
identidades se anularia uma frente a outra. Poder-se-ia falar que para a opcéo
ética baseada no referencial da alteridade EU e TU ou TU e EU devemos ser

iguais, para que o EU possa efetiva e eticamente atuar em nome do TU. Entéao,
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EU deve ser igual ao TU, para poder atuar em nome do TU? Até certo ponto sim,
mas EU = TU — ndo faz desaparecer o TU. Arelacdo € EU =TU e TU, isto €, o
EU, ao procurar (ou tentar) ser igual ao TU, ndo anula o TU, pelo contrario, o
preserva. Por outro lado, EU e TU — juntos, pode ser igual a NOS? Eticamente,
isso pode vir a ser valido, com uma condicdo — o NOS nao “esconde”, nem
absorve o TU — Assim, novamente, a equacao aceitavel € EU + TU = NOS + TU
(HOSSNE E SEGRE, 2011). De forma clara e precisa, o EU e o TU sao alteritas
na medida em que um complementa o outro atuando em seu nome, colocando-

se sempre em lugar do outro.

A propésito, Saramago, de maneira instigante, ao escrever sobre
intolerancia e tolerancia, nos leva a associa-las a alteridade. Diz o escritor: Com
0 seu inapelavel magistério, o dicionario afirma que “tolerancia” e “intolerancia”
Sa0 conceitos e praticas extremos, incompativeis entre si, e, deste modo 0s
definindo, implicitamente nos convida, com exclusdo de possiveis alternativas, a
situar-nos em um ou em outro dos dois polos, como se entre eles ou para além
deles nao existisse ou ndo pudesse vir a existir outro lugar, o lugar da reuniéo e,
perdoe-se a retdrica, da fraternidade. Em seguida: Tolerantes somos, tolerantes
iremos continuar a ser, mas so até ao dia em que té-lo sido nos venha a parecer
tdo contrario a humanidade como hoje nos parece a intolerancia. Quando esse
dia chegar — se chegar — alguma vez —, comecaremos a ser, enfim, humanos

entre humanos (SARAMAGO, 1999).

Para Spinoza, o importante € compreender: “Nao ha nada que saibamos,
com certeza ser bom ou mau, exceto aquilo que nos leva efetivamente a

compreender ou que possa impedir que compreendamos” (SPINOZA, 2007).
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Diz Moscovici “Um grupo comega com trés. Entre um e este numero
magico estende-se a vasta regido do que ndo é mais individual, mas ainda néo
se tornou plenamente social, plenamente grupal”. E continua: Falando de forma
simples, o desenvolvimento do vinculo social e das capacidades intelectuais e
afetivas comeca quando o individuo vem a perceber que o outro tem uma
significag&o no seu proprio mundo interior. Ou, como se diz as vezes, o individuo
sabe assumir o papel do outro quando imita, brinca ou quando reflete

(MOSCOVICI in ARRUDA, 1998).

Segundo Arruda, “a diferenga aparece como o contorno mais saliente e
intrigante da alteridade. Sinuoso, ele tanto pode afastar como aproximar”. O
desenho do outro, mais que um retrato, talvez seja um holograma: uma projecao
em movimento, e como tal, também um pedaco de mim, prestes a esvaecer. A
representacdo aplaca instantaneamente o conteudo perturbador do outro,
retrabalhando-o. Torna-se assim, a diferenca incorporada, dando forma ao

holograma (ARRUDA, 1998, p. 17).

Assim, percebe-se a alteridade integrada na vida afetiva do sujeito
humano, podendo-se inclusive afirmar, em razdo do que acima se expds, que a
presenca dessa qualidade é um dos pressupostos de reflexdo bioética.
Destacamos, na bioética, o valor da condicdo de “perceber’ o outro (ou os
outros), que, ja agora de forma ampliada, podemos chamar alteridade, sem a

qual ficara sem fundamento qualquer tipo de deciséo.

O tema — alteridade — presta-se a controvérsias e compreensoes diversas.
Ora se projeta um facho que se busca emanado da personalidade de cada

sujeito, ora o enfoque é mais voltado para os aspectos sociais. A inclusao do
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estudo da alteridade na Bioética, ainda que busque a autenticidade do “que vem
de dentro”, por meio da hierarquizacdo de valores de forma tao livre quanto
possivel, visa a uma harmonizagao social e ao “bom viver’ em termos pessoais,

sociais, ambientais e cosmicos (HOSSNE e SEGRE, 2011).

A alteridade, enquanto referencial para a reflexdo bioética, suscita
algumas condicionantes essenciais. O Outro, como foi dito, precisa ser
conhecido, reconhecido e entendido. Por isso o Outro tem todo o direito de falar
e exigir que seja ouvido e escutado, e Eu, Tu, ou Nés, temos o dever de ouvir e
escutar o Outro. Da mesma forma, o Outro tem todo o direito de ser visto, ser
enxergado em sua totalidade e Eu, Tu ou NOs temos o dever de enxergar e ver,
ver e enxergar o Outro. Decorre dai, também, a necessidade de assegurar
suficiente “foco de luz” sobre o Outro — em outras palavras, deve-se assegurar 0
minimo de “claridade” para que se possa olhar, ver e enxergar o Outro. Nao se
pode esquecer, também, que para ouvir e ver, é necessario ter-se o dom da
“audicao” e da “visao”, isto €, devemos estar capacitados e dispostos (isto &,
querer) ouvir e ver. Conhecer o Outro implica levar em conta sua “biografia” de
forma abrangente, incluindo sua espiritualidade e sua vulnerabilidade (como
outro referencial). Respeitar o Outro, isto é, a alteridade, implica respeitar a
autodeterminacao, vale dizer, o referencial da autonomia (HOSSNE e SEGRE,

2011).

Ainda, ndo podemos deixar de citar o legado de S&o Camilo de Lellis nesta
seara da Alteridade. Sdo Camilo de Lellis (*Bucchianico, Provincia de Chieti,
Reino de Napoles em 25 de maio de 1550 — +Roma, 14 de Julho de 1614) foi

um religioso italiano, fundador da Ordem dos Ministros dos Enfermos
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(Camilianos). E venerado como santo da Igreja Catolica e é considerado protetor

dos enfermos e dos hospitais.

Foi ordenado sacerdote aos 34 anos. A sua companhia rapidamente se
distingue pela caridade no tratamento de doentes. Em 21 de Setembro de 1591,
o Papa Gregorio XIV a reconhece como ordem religiosa. Em 8 de Dezembro de
1591, Camilo e seus companheiros fazem a sua profissado de fé€, incluindo um

guarto voto de dedicacao aos doentes, ainda que com risco de sua propria vida.

N&o bastou a Camilo tomar consigo apenas bons enfermeiros e alguns
até médicos, os doentes careciam também de assisténcia religiosa. E evidente
gue a alma bem cuidada dispde melhor o corpo para suportar os sofrimentos e
sobrepor-se a doenca. Vale destacar que antes de ser santo, Camilo nédo tinha
qualquer ligagao de fé no Senhor. Segundo relato de um companheiro, “[Camilo]
Contemplava nos doentes, com tdo sentida emocao, a pessoa de Cristo que,
muitas vezes, quando lhes dava de comer, pensando serem outros cristos,
chegava a pedir-lhes a graca e o perddo dos pecados. Mantinha-se diante deles
com tanto respeito, como se estivesse realmente na presenca do Senhor. De
nada falava com mais frequéncia e com mais fervor do que da santa caridade. O

seu desejo era imprimi-la no coracao de todos os homens (CICATELLI, 2011).

Respeitava e praticava a Alteridade, como referencial Bioético, sem saber

que assim agia.

7.3 O SISTEMA ABERTO DOS REFERENCIAIS NA INTERMEDIACAO
DA BIOETICA NA GESTAO UNIVERSITARIA COMO POSSIBILIDADE DE

VALORIZACAO DO PROFISSIONAL
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A EdC como apresentada, refere-se a empresas que buscam uma
alternativa ao modelo administrativo vigente na maioria das organizagdes, que
propde um estilo de agir econébmico com as caracteristicas da gratuidade, da
abertura do outro e da solidariedade, apesar de atuarem, principalmente, em

setores econdbmicos com fins lucrativos.

Mas € necessario que as empresas participantes da proposta do EdC
estejam em sintonia com a Bioética como area de conhecimento constituida pela
convergéncia de diversos saberes conduzindo-as ao caminho certo na busca

dos valores e objetivos almejados.

S&o elas conhecidas como empresas participantes da proposta de EdC,
gue visam ao oferecimento de uma resposta ao drama da extrema pobreza das
populacdes, que estdo privadas dos direitos humanos mais fundamentais, e
constituem-se, ainda, em um esforgo de integracéo entre a gestdo de empresas
e 0s principios contidos em uma base religiosa para transformar o modelo
econdbmico dominante. Ndo se confunde a proposta da EAC com um simples
caso de filantropia ou de participacdo nos lucros, mas sim o sentido que
funcionéarios e empresarios atribuem ao trabalho que realizam. Tais empresas
vém imprimindo, uma pratica alternativa ao sistema vigente de mercado (a
acumulacdo de capital ndo é o seu objetivo). Diante dessa possibilidade,
comecam a ser fruto de investigacbes académicas, de forma crescente, pelo

mundo afora ante o interesse de descobrir 0 que as diferencia e quais sédo suas

possibilidades de transformar a pratica capitalista.

No contexto acima descrito, surge a intermediagdo da Bioética.

Lembrando que esta enquanto ética da vida diante da faléncia de valores
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universais proporciona uma tomada de consciéncia das grandes transformagdes
que caracterizam a situacao social e histérica que constituem até os dias de hoje
a realidade. Além disso, ela permeia a ética com o fim de possibilitar reflexdes
que resultem em solugdo aos problemas atuais e concretos, favorecendo a
consciéncia de valores éticos antes de se adotarem posturas e normas.

(POTTER, 1988).

Berlato dos Santos, em sua dissertacdo de mestrado, realizou estudo de
dois casos com a coleta dos dados da pesquisa por meio de entrevistas
semiestruturadas. Segundo o autor, a analise das entrevistas permitiu dizer que
o trabalho é tido como algo fundamental na vida dos entrevistados e que €
dotado de muito sentido, conclusdo que corrobora em outras pesquisas, as quais

também identificaram resultados semelhantes.

No que tange a EdC, foi possivel observar que favorecem aspectos que
circundam fatores direcionados a questdes pessoais, tais como a valorizacao da
pessoa no ambiente de trabalho, a autonomia concedida para a realizacdo das
tarefas e, principalmente, ao relacionamento interpessoal desenvolvido dentro
da organizacao, valorizando todos os envolvidos no meio empresarial, indo
diretamente ao encontro de muitos dos PRINCIPIOS E referenciais Bioéticos

apresentados por Hossne.

Na vasta literatura académica, constatamos modelos de sucesso dentro
da perspectiva da EdC, onde esses pesquisadores conferem a dignidade tedrica
a pratica de homens e mulheres que levam o amor e a partilha a economia,
traduzindo a vida deles numa linguagem que seja respeitada pelas pessoas

influentes nos ambientes politicos, econdmico e académico. Interessante
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salientar que a professora Heloisa Helena Albuguerque Borges Quaresma
(BENITES, 2009:154) iniciou suas pesquisas na EdC para tentar resolver sua
questao pendente por ocasido da dissertacdo de mestrado: “pensava se haveria
a possibilidade de existir uma forma de gestdo que néo fosse s6 aquela que eu
conhecia no sistema financeiro, focada no capitalismo exacerbado, com o ser
humano sendo apenas objeto das relagcdes de trabalho” e, foi solucionado por
meio da pesquisa em EdC, sua tese de doutorado na Universidade Federal do

Rio de Janeiro.

Vale registrar que existe grande dificuldade em apresentar de forma
tedrica a EdC, como objeto de estudo no mundo académico porque a forte
influéncia americana na Administracéo Brasileira leva-nos a valorizar as grandes
empresas. E uma cultura de grandes corporacdes. As empresas participantes da

cultura da EdC sédo de menor porte e ainda em inicio de funcionamento.

Glaison José Citadin, citado em Benites (2009: p.158), afirma que “a luz
de sua atuacdo como empresario, apds a decisao de deixar uma multinacional
do setor de automacdo e telecomunicacbes, diz ser empresario com Varios
clientes, fruto de sua atitude de respeitar as pessoas, valorizando-as em sua
dignidade, tratando-os da melhor forma possivel. Ele entende que o0 seu sucesso
esta pautado na EAC uma vez que o possibilitou a ter equilibrio e discernimento

nesse chamado mundo empresarial”.

Diante da apresentacao de alguns dos referenciais Bioéticos contidos no
Sistema Aberto dos Referenciais entendemos que € possivel a sua
intermediacdo na Gestao Universitaria a partir da possibilidade dos fundamentos

que norteiam o modelo de gestdo empresarial intitula do Economia de
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Comunhao, ja que ele contém elementos possiveis de intermediar a resolucdo
dos dilemas encontrados na gestdo universitaria visando proporcionar a

Valorizacdo da Dignidade dos Profissionais envolvidos.

Tudo se inicia na necessidade de a Bioética regular as acfes da
empresa, por ocasiao de sua gestdo na esfera universitaria. Todos os principios
(justica, autonomia, ndo maleficéncia e beneficéncia) bem como os referenciais
tedricos do sistema aberto proposto por Hossne (dignidade, alteridade,
vulnerabilidade além de inUmeros outros) devem nortear as acdes que garantira
0 sucesso de uma gestao tanto no que diz respeito ao resultado financeiro, como
no que diz respeito a qualidade do ensino, com o pensamento de que sempre
antes de decidir, o empresario do ramo educacional — o Mantenedor — deve
pensar no aluno mas especialmente, naguelas pessoas envolvidas na gestao,
0S gestores propriamente ditos, os professores e os funcionarios técnico-

administrativos.

Tais principios e referencias foram explorados nas se¢fes anteriores

deste capitulo.

Focaremos a intermediacdo na dignidade, vulnerabilidade e alteridade e
agui entrelacaremos com os demais componentes dessa cadeia existente na

Gestao Universitaria.

Iniciamos a nossa atencgdo focando no Principio da Justica, aquele que
regula o direito Brasileiro por meio de suas normas juridicas ou consuetudinarias.
O Direito € o objeto préprio da Justi¢ca, que obriga a dar a cada um o que lhe é

devido, ou seja, aquilo a que ele tem direito.
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A nocao do justo é fundamental ao direito. Ha necessidade de um exame
a que a nossa consciéncia ndo pode se subtrair e que constitui a tarefa suprema

da filosofia de direito. (MONTORO, 1999: p.162).

A justica €, portanto, o reconhecimento do homem nos direitos do préximo.
Tem que haver uma correspondéncia entre as pessoas. Essa correspondéncia
se da na modalidade de Pessoas Idénticas: em conformidade com a esséncia;
Pessoas Semelhantes: em conformidade com a qualidade; e Pessoas Iguais: em

conformidade com a quantidade.

Na justica de forma analdgica e adaptada a natureza moral das relacdes
humana, é essa também a significacdo da igualdade. Para Montoro, € comum
dizer que a nocao da verdadeira justica s6 penetrou no mundo do Cristianismo,
que proclamou com dimensfes desconhecidas a igualdade e a universal
fraternidade do universo de todos os homens de qualquer raca e condigcéo

(MONTORO, 1999: p. 165).

Destarte, o Estado encontra-se determinado a dirigir a economia, impondo
0 contelido a certos contratos, proibindo a introducdo de certas clausulas e
exigindo, para sua validade, a obrigacdo de inserir na relagdo contratual

disposicéo legal e regulamentar.

O Principio da Igualdade foi proclamado na Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos, nos seguintes termos: “O reconhecimento da dignidade
inerente a todos os membros da familia humana e de seus direitos iguais e

inalienaveis é o fundamento da liberdade e justica da paz do mundo”.
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O artigo 5° da CR preleciona que: “todos s&o iguais perante a lei”. Esse
Direito envolvido como Justica, € um dos principios Bioéticos conforme ja

mencionado.

Cumprindo o caminho a ser percorrido nesse sentido visando a Dignidade
do Profissional na Gestdo Universitaria, o Direito nos apresenta como
possibilidade varios instrumentos legais como Contratos, Leis, Normas,
Costumes, Acordos e até mesmo Dissidios. Optamos por valorizar o instrumento

juridico denominado Contrato de Trabalho.

O Contrato de Trabalho é um documento por escrito ou verbal, expresso
ou tacito que mostra o acordo nas relacées de emprego e trabalho. O contrato
caracteriza-se, principalmente, pela vontade das partes. O Estado procurou
garantir ao individuo que houvesse certo equilibrio entre 0s contratantes,
independentemente de sua condi¢do social, técnica, econémica, etc., porém no
dia-a-dia tal intenc&o apresentou-se desacreditada. O que passamos a ter é um
Estado interferindo na vida econdémica, limitando a liberdade legal de contratar e
diminuindo a esfera da autonomia privada, a qual passa a sofrer crescentes

cortes, sobre todas, a liberdade de determinar o conteudo da relacdo contratual.

Aqui concentra-se outro Principio Bioético — a Autonomia — que por vezes
fica prejudicado na medida em que néo se pode contratar da forma que quiser.
Deve-se respeitar intrinsecamente os preceitos legais para que esse instrumento
juridico - O Contrato de Trabalho — possa garantir um minimo de dignidade ao

trabalhador e grande seguranca ao empregador.
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A par desse Contrato de Trabalho, ja noticiado em capitulo anterior, é que
nasce a gestdo no ambiente académico. Todos os envolvidos a partir do
empresario do ramo educacional — o Mantenedor — celebram por ocasido do
inicio de suas atividades, um contrato de trabalho. Este deve trazer aspectos que
garantam sempre a condicdo mais benéfica a esses envolvidos para que o
produto final seja bom para ambos ou seja, resultado financeiro o que resultara
na perpetuacéo da empresa e consequente garantia de emprego ao empregado
e, qualidade do ensino o que garantird a busca por varios profissionais, por vagas

naquela IES.

Nesse momento salientamos o Referencial Bioético da vulnerabilidade.
Todo aquele que esta no mercado de trabalho buscando por uma possibilidade
profissional acaba por aceitar as condicbes que sempre sdo impostas por
ocasido da celebracdo desse contrato. Aqui apresenta-se sua condicdo de
vulneravel diante da necessidade de sobrevivéncia refletida por uma onda de

desemprego que assola nossa comunidade brasileira.

A partir da contratacéo pelo gestor, com contrato celebrado nos limites
legais do direito, nasce o disposto no artigo 2° da CLT onde temos que o
empregador e nesse caso 0 gestor universitario além de admitir e assalariar,
também dirige a prestacdo pessoal dos servigos. Aqui surge a figura do poder
que se refere a faculdade atribuida ao empregador de determinar a forma e o
processo de conducao da vida profissional do empregado no ambiente da gestao
académica. A subordinacdo passa a ser o nosso referencial na questdo da

dignidade profissional.
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Existe uma ténue linha que separa o poder diretivo previsto na legislacéao
daquele empregado, muitas vezes pelos gestores, que culmina em possivel
Assédio Moral, que nada mais € do que acdes repetitivas que a partir da
vulnerabilidade do empregado, fere a sua dignidade. Muitas sdo as
possibilidades para que se plante a cultura do Assédio Moral empresarial e,
inUmeras sdo as consequéncias que vao desde problemas de ordem psiquica,
familiar e especialmente, aquelas relacionadas a saude do trabalhador. Estudos

traduzem essas consequéncias com o aumento do desemprego.

Esse poder diretivo do empregador é direcionado aos colaboradores tanto

0S gestores como os professores e o0s funcionarios técnico-administrativos.

Todos sabem que a lei esclarece que para ser considerados empregados
devem ser pessoas fisicas, que trabalhem com subordinacdo, mediante
remuneracao e pessoalidade. Mas ndo se pode esquecer que o trabalho é
prestado a empresas educacionais que exercem suas atividades empresariais

por sua propria conta e risco.

Aqui encontramos a Alteridade. As empresas precisam dos empregados
e 0s empregados se subordinam aos empregadores. Mas o risco deve ser
sempre empresarial. A Alteridade, na visdo de Hossne e Segre, € mais do que
amizade; ultrapassa também o conceito de solidariedade e de sintonia; esta ele
mais préximo da empatia, isto €, da capacidade de “sentir junto” com o outro. O
“estar junto” ndo é apenas estar ao lado; é preciso “ver”, em sua profundidade,

o rosto do outro e “sentir’ a face do outro.
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Finalmente nessa cadeia organizacional surge a figura da familia.
Funcionérios com sua dignidade valorizada por for¢a da Bioética por meio dos
principios e referenciais do sistema aberto trabalham com maior produtividade e

compromisso agucado. O sentimento de pertencimento é visivel.

Ocorre que nem sempre as empresas dispdem de mecanismos capazes
de atender a necessidade dessa demanda — a valorizacdo da dignidade
profissional — porque estdo afetas ao necessario resultado econémico e nao
conseguem de forma plena atingir esse que € a maior meta do mundo
corporativo — a funcéo social da empresa. Os empresarios buscam o lucro pelo
lucro esquecendo de cuidar daqueles que os ajudam na chamada perseguicao

pelo lucro.

Aqui, retornamos a questdo inicial dessa pesquisa académica: Sera
possivel viabilizar uma Gestao Universitaria mantendo a qualidade do ensino e
produtividade atrelados, por exemplo, ao resultado financeiro e metas
académicas desejaveis pelas Instituicbes de Ensino Superior, garantindo a

valorizacdo da Dignidade do Profissional?

Surge, nessa possibilidade resolutiva, a EdC, projeto que a partir do
Movimento dos Focolares nos foi apresentado e aqui declaramos como sendo a
alternativa ideal de modelo de gestéo para dirimir todos esses aspectos trazidos
como condicao para que exista a relacéo entre o empregado e o empregador na
Gestéo Universitaria. A EAC tem como énfase né&o a filantropia, mas sim partilha
numa “cultura do ser’, que se opdoe a ‘“cultura do ter’.

E portanto, uma adequada solucéo para a valorizagdo da dignidade no curso da

Gestdo Universitaria.
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CONSIDERACOES FINAIS

A valorizacdo da dignidade do profissional em qualquer esfera
empresarial sempre deve ser a premissa para que 0 empresario supere suas
expectativas no Mercado competitivo, sejam elas educacionais ou em qualquer
outra empresa economicamente ativa.

Nosso objetivo geral foi repensar a gestao universitaria especialmente no
tocante ao Poder Diretivo dos Gestores frente ao Corpo Docente,
Coordenadores e Técnico-Administrativos no sentido de viabilizar uma
experiéncia de sucesso. Concluimos que o poder aplicado como tal, muitas

vezes desgasta a relacdo humana existente e como proposta de superacéo
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desse desafio, apresentamos que a valorizacdo da dignidade do profissional
nesse segmento empresarial deve se dar por meio da Economia de Comunhéo.

O profissional da Gestao Universitario esta vinculado a IES por meio do
Contrato de Trabalho que é o instrumento juridico proprio para se desenvolver a
relacéo de responsabilidade entre o empregador e do empregado e, o seu nucleo
essencial revelou que o primeiro, por assumir 0s riscos da atividade econdmica,
tem o direito de dirigir e controlar as atividades laborativas do segundo, que, se
obriga a respeita-las.

Ao estabelecermos as relagdes existentes entre o desvio do poder diretivo
e a caracterizacdo do Assédio Moral verificamos serem estes alguns dos fatores
de desvalorizacdo da dignidade do profissional na gestéo universitaria.

Embora o poder diretivo seja exclusivo ao empresario, da mesma forma
que o dever de obediéncia ao empregado, evidente que esses papéis devem ser
exercidos com moderagao no contexto do Contrato de Trabalho.

Embora as situagcbes de como o empregado, no curso da Gestao
Universitaria, lida com situacdes de desvalorizacéo profissional, mostramos que
o Assédio Moral, que € uma das principais causas de abuso do poder diretivo,
culmina em consequéncias profundas no &mbito emocional, fisico e psiquico do
empregado, o qual deve ser atendido face a sua condicdo de vulnerabilidade.
Esta é a realidade presente em varios segmentos, mas, especialmente, no ramo
da Educacao Superior, com atividades que extrapolam o escopo da arquitetura
de seus cargos e fungodes.

Procuramos entdo intermediar a Bioética e a Economia de Comunhao nas
situacOes relacionadas a desvalorizacéo do profissional, trazendo a evidéncia os

Principios Bioéticos e a Teoria do Sistema Aberto dos Referenciais,
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especialmente demonstrando que o poder diretivo do empregador encontra
limites na esséncia da valorizacdo da dignidade da pessoa humana.

A partir da evidéncia da Economia de Comunh&do como possibilidade de
gestdo a valorizacdo a dignidade do profissional na Gestado universitéria,
trouxemos alguns casos que mostram que, as empresas envolvidas na EdC, tém
como objetivo, oferecer como resultado, seja nas vidas dos envolvidos
diretamente (empresarios e colaboradores), seja de seus familiares ou ainda da
sociedade, o crescimento profissional e o respeito mutuo.

Constatamos que a efetiva possibilidade além da real garantia da
dignidade profissional dos envolvidos na gestao universitaria, requer basear-se
em Referenciais do Sistema Aberto Bioético como a Dignidade, Vulnerabilidade,
Alteridade e também em principios Bioéticos como a Autonomia Justica,
Beneficéncia e Ndo Maleficéncia. Os fundamentos da EdC também podem gerar
interacdo viva e possivel de desenvolvimento empresarial, pautada no
cristianismo e nas licbes de sua fundadora.

O maior desafio sdo as trocas humanas de respeito matuo que a pratica
da EdC consegue superar. Esta traz ao mundo da gestdo universitaria,
interessantes propostas para uma alternativa ao modelo administrativo vigente
onde o lucro é o elemento preponderante nas intervencdes empresariais, através
de um modelo de agir econbmico com as caracteristicas da gratuidade, da
abertura ao outro e da solidariedade, apesar de atuarem, principalmente
perseguindo a finalidade lucrativa.

Entendemos que sob a perspectiva de uma acéo coletiva (empresarios da
educagédo, corpo técnico administrativo e comunidade académica), é possivel

estender para as Escolas Académicas as praticas da EAC como sendo capazes
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de realizar mudancas transformadoras pela aprendizagem, onde predominam 0s
aspectos sociais no entendimento da realidade organizacional, em vez de
apenas aspectos técnicos e econémicos. O sujeito passa a ser o protagonista de
sua historia.

Valorizando a comunidade académica e a equipe técnico-administrativa €
possivel criar ambientes livres de qualquer espécie de assédio moral, presente
atualmente em todos 0s segmentos e curiosamente na gestao académica, local
de educacéo e ética plenas.

Mas para isso, necessario se faz uma verdadeira reorganizacao interna
das empresas educacionais que atualmente dominam o mercado brasileiro no
sentido de transformacao de seus ideais e valores. As empresas e, neste caso
as educacionais certamente ganham em produtividade tendo em vista um maior
espirito de equipe. No aspecto da tecnologia, sdo crescentes os niveis de
inovacdo através da ativa participacao e senso de propriedade compartilhada
uma vez que existe uma crescente disposicdo dos colaboradores para as
denominadas horas extras em tempos dificeis.

O investimento na sociedade global por meio da distribuicéo dos lucros na
economia da partilha fica garantida tendo em vista a rede internacional de
suporte e contatos através do movimento dos Focolares, com certa tendéncia a
autonomia e tecnologia compartilhada.

O grande diferencial para as Escolas Académicas esta exatamente na
certeza de motivacéo espiritual para enfrentar fases dificeis, sem que exista o
medo do espirito da partilha falhar apesar de grandes perdas de possibilidades
tendo em vista a ndo aceitacdo de corrup¢cédo uma vez que a transparéncia fiscal

é cuidada e planejada.
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A partir da perspectiva proposta e desenvolvida no presente trabalho
académico, pretendemos incentivar a criagao e a consolidacdo de escolas que
fomentem a apropriagdo autbnoma por parte dos gestores universitarios a partir
da dignidade profissional tdo possivel diante da perspectiva da intermediacao da
valorizacdo da Bioética e das licbes emanadas da gestdo da Economia de
Comunhdo. Esse exercicio sera tdo importante para ambas uma vez que a
emergéncia destas areas para a valorizagdo da dignidade dos gestores podera
constituir-se em marco de inovagdo possivel e responsavel ao longo dos

proximos anos.
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APENDICE A

CREDO BIOETICO

(Van Rensselaer Potter)

A. “Creio na necessidade de uma acao terapéutica para melhorar este

mundo afligido por uma grave crise ambiental e religiosa.

Compromisso: Trabalharei com os outros para aperfeicoar a formulagéao

de minhas crencas, desenvolver credos adicionais e procurar um movimento
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mundial que torne possivel a sobrevivéncia e o aprimoramento do
desenvolvimento da espécie humana em harmonia com o meio ambiente natural

e com toda a humanidade.

B. Creio que as sobrevivéncias futuras, bem como o desenvolvimento da
humanidade tanto cultural quanto biologicamente, sdo fortemente condicionadas

pelas acbes do presente e pelos planos que afetam o0 meio ambiente.

Compromisso: Tentarei adaptar um estilo de vida e influenciar o estilo de
vida dos outros. Bem como ser promotor para um mundo melhor para as futuras
geracdes da espécie humana, e tentarei evitar acdes que coloquem em risco seu
futuro, ou ignorar o papel do meio ambiente natural na produgéo de alimentacao

e fibras.

C. Creio na unicidade de cada pessoa e na sua necessidade instintiva de
contribuir para o aprimoramento de uma unidade maior da sociedade, de forma

que seja compativel em longo prazo com as necessidades da sociedade.

Compromisso: Ouvirei 0s pontos de vistas dos outros, sejam estes de uma
minoria ou de uma maioria, e reconhecerei o papel do compromisso emocional

em produzir uma acéao efetiva.

D. Creio na inevitabilidade do sofrimento humano que resulta da
desordem natural das criaturas bioldgicas e do mundo fisico, mas nédo aceito
passivamente o sofrimento que é resultado da desumanidade do homem para

com o préprio homem.



174

Compromisso: Enfrentarei meus proprios problemas com dignidade e
coragem. Assistirei os outros na sua aflicdo e trabalharei com o objetivo de

eliminar todo sofrimento desnecesséario na humanidade.

E. Creio na finalidade da morte como uma parte necessaria da vida.
Afirmo minha veneracao pela vida, creio na fraternidade humana e que tenho

uma obrigacéo para com as futuras geracfes da espécie humana.

Compromisso: Viverei de uma forma tal que serd benéfica para as vidas
de meus companheiros humanos de hoje e do futuro, e que serei lembrado com

carinho pelos meus entes queridos.

F. Creio que a sociedade entrara em colapso se 0 ecossistema for
danificado irreparavelmente, a nao ser que se controle mundialmente a
fertilidade humana, devido ao aumento concomitante na competéncia de seus

membros para compreender e manter a saide humana.

Compromisso: Aperfeicoarei as habilidades ou um talento profissional que
contribuirdo para a sobrevivéncia e o aprimoramento da sociedade e a
manutencdo de um ecossistema saudavel. Ajudarei o0s outros no
desenvolvimento de seus talentos potenciais, mas ao mesmo tempo cultivando

autocuidado, autoestima e valor pessoal.

G. Creio que cada pessoa adulta tem uma responsabilidade pessoal em
relacdo a sua saude, bem como uma responsabilidade pelo desenvolvimento

desta dimensao da personalidade em sua descendéncia
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Compromisso: Esforcar-me-ei por colocar em pratica as obrigacOes
descritas como compromisso bioético para a saude pessoal e familiar. Limitarei
meus poderes reprodutivos de acordo com objetivos nacionais ou internacionais”

(PESSINI, 2014: 16-17).

APENDICE B

FLUXOGRAMA DA INTERMEDIACAO DA BIOETICA NA GESTAO
UNIVERSITARIA POR MEIO DE SEUS PRINCIPIOS E DO SISTEMA ABERTO

DOS REFERENCIAIS COMO BASE PARA A ECONOMIA DE COMUNHAO

O fluxograma apresentado retrata de forma clara e precisa a valorizacéo
da dignidade do profissional na Gestdo Universitaria por meio da Bioética e da

Economia de Comunhao.

Apresentamos a Gestdo Universitaria com todos os seus meandros

destacados na presente tese como o Contrato de Trabalho, Poder Diretivo do
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Empregador, Assédio Moral e tudo, afetando de forma direta os colaboradores e

suas familias.

A Bioética traduz-se por meio de seus principios (Justica, Autonomia,
Beneficéncia e Nao Maleficéncia) e da Teoria Aberta dos Referenciais com

destaque a Alteridade, Dignidade e Vulnerabilidade.

E, por fim, a Economia de Comunhdo como possibilidade de gestéo
visando a Valorizacdo da Dignidade do Profissional na Gestéo Universitaria com
suas trés principais caracteristicas: o desempenho da empresa, a cultura da

partilha com a formagéo do homem novo e o cuidado com os pobres.

Tudo culminando na certeza da valorizagao da Dignidade do Profissional

na Gestdo Universitaria.



