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			Prefácio

			A nossa estrutura sindical, baseada na Unidade Sindical, precisa ser modernizada e esperamos que isso aconteça o mais breve possível.

			Devemos levar também em conta o excesso de legislação, tanto na esfera do Direito Individual, bem como do Direito Coletivo, que inibe a evolução e a modernização das relações entre sindicatos e empresas.

			Outro aspecto que precisa evoluir é o poder da justiça que, além do seu papel conciliador/mediador, arbitra, estabelecendo concessões que, muitas vezes, não atendem nem os interesses dos trabalhadores nem o dos empregadores.

			Outro ponto importante a ser ressaltado é que os nossos gestores de RH, de RT e de Relações Sindicais necessitam de literatura técnica que possa transmitir aprendizado decorrente de experiências, como também orientações adequadas, para que ocorra uma evolução nas relações sindicais.

			Existe um vazio de livros nessa área e vejo com muito bons olhos a iniciativa do Francisco de Assis Mendes e dos profissionais coautores que permitiram a criação desta obra sobre Relações Trabalhistas e Sindicais.

			O nosso objetivo é orientar como administrar os conflitos, estabelecendo relações saudáveis entre o capital e o trabalho.

			Acredito que este livro irá contribuir, significativamente, para os profissionais que atuam na área sindical e para todos que se interessam por esse assunto.

			Wilson Cerqueira

			Visão contemporânea em relações trabalhistas

			1

			Neste capítulo, abordaremos uma visão contemporânea da área de Relações Trabalhistas, apresentando estratégias e ações necessárias para ajudar a transformar o mindset tradicional em um mindset estratégico dos profissionais dessa área, passando a atuar em estratégias que agreguem valor ao negócio das empresas, a partir do desenvolvimento de lideranças humanizadas, comunicação interna integrada, ações de endomarketing, ouvidoria sindical, canal de ética, inteligência sindical para gestores e negociação ganha-ganha.

			por francisco de assis das neves mendes

			Devemos promover a coragem onde há medo, promover o acordo onde existe conflito 

			e inspirar esperança onde há desespero.

			NELSON MANDELA

			Introdução

			As revoluções industriais ao longo das décadas provocaram disrupção no mundo do trabalho, impactando na forma como empresas e empregados se relacionavam no ambiente de trabalho, gerando desafios e oportunidades de construção de regramentos legais para disciplinar as relações de trabalho, o que incitou a criação da área e/ou do profissional de relações trabalhistas e sindicais. No mundo atual, surgiram novamente grandes desafios e oportunidades nas relações de trabalho, provocando a necessidade de repensar a visão e a atuação dos profissionais de relações trabalhistas e sindicais, buscando ações mais estratégicas e ampliando seu foco de atuação. Neste capítulo apresentaremos algumas ações que consideramos contemporâneas e estratégicas para uma atuação mais ampla do profissional de relações trabalhistas.

			Liderança humanizada 

			A primeira estratégia que abordaremos é o desenvolvimento de liderança humanizada como premissa para criação de um ambiente de trabalho mais harmonioso e repleto de confiança entre líderes e liderados, possibilitando a eliminação de queixas não estruturais dos times de trabalho.

			Nas diversas interações com dirigentes sindicais e colaboradores do chão de fábrica (principalmente), evidencia-se que as grandes reclamações a respeito das relações de trabalho provêm da relação entre líderes e liderados, principalmente nos níveis mais baixos de gestão, em que, muitas vezes, o gestor prioriza os processos em detrimento do cuidado com as pessoas; quando isso acontece de forma habitual, ocorre ruptura nesse relacionamento.

			A liderança humanizada é o primeiro passo para construção de uma visão mais contemporânea das relações trabalhistas, pois líderes humanizados cuidarão dos seus times como se fossem um pastor com seus rebanhos, sempre buscando as melhores condições e caminhos para conseguir atingir os objetivos comuns de forma respeitosa e harmoniosa.

			Em lugares onde impera a liderança humanizada, existe um verdadeiro espírito de camaradagem entre líder e times de trabalho, prevalecendo nos relacionamentos de trabalho o respeito, a cordialidade, a transparência e o companherismo, e isso provocará, em seus liderados, o orgulho de pertencimento e o engajamento, fortalecendo a confiança entre as partes, sendo que, em lugares onde há confiança entre líderes e liderados, desenvolvem-se times positivos e, onde existem times positivos, não há a necessidade de o sindicato intervir, pois percebem que o líder está cuidando com maestria de seus liderados.

			Segundo Sinek (2019), “a criação de times positivos inicia-se em construir um mundo no qual as pessoas acordem todas as manhãs inspiradas para ir ao trabalho, sintam-se seguras enquanto desempenham suas funções e voltem para casa realizadas pelo que fizeram”.

			Segundo Hunter (2006), “liderar significa conquistar as pessoas, envolvê-las de forma que coloquem seu coração, mente, espírito, criatividade e excelência a serviço de um objetivo”.

			Quando o relacionamento entre o líder e o time de trabalho não está harmonioso, começa-se a deteriorar a confiança e passa-se a construir muros, sendo que, em momentos de insatisfação do time de trabalho, automaticamente, procurarão o sindicato em vez de procurar a liderança.

			A liderança humanizada pressupõe a valorização do ser humano, na qual as pessoas serão tratadas com respeito, reconhecimento, camaradagem, transparência e imparcialidade, sendo construído um ambiente com confiança e harmonia para que se sintam felizes e engajadas em colocar todo seu talento e potencial para a conquista de objetivos comuns.

			Atitudes simples no dia a dia do líder para com o time de trabalho fazem uma enorme diferença e geram poder de ambientação e relacionamento positivo entre as partes, como: dar bom-dia individualmente, chamar pelo nome, parabenizar no dia do aniversário, ser transparente na comunicação, agir com justiça e meritocracia, reconhecer no momento quando a pessoa fez algo positivo, parabenizar por uma conquista pessoal, servir a pessoa quando ela está precisando de apoio moral, entre outros.

			Maxwell (2008) afirma que “todos nós gostamos de ouvir coisas boas a nosso respeito. Todo mundo acha ótimo ser apreciado. No entanto, muita gente não recebe um retorno positivo ou manifestações de apoio no trabalho”. 

			Em ambientes e times de trabalho em que a liderança atua de forma humanizada, constroem-se pontes com as pessoas, sendo o líder um maestro que busca harmonizar diariamente seus times de trabalho e, nesses ambientes, automaticamente, florescerá a confiança e, onde há confiança entre liderança e times de trabalho, não haverá necessidade de pessoas buscarem apoio do Sindicato, pois o líder atuará como pastor, servindo e cuidando do seu rebanho.

			Ambientes saudáveis 

			A segunda estratégia que abordaremos é a construção de ambientes saudáveis, nos quais as necessidades estruturais dos times de trabalho são plenamente atendidas, a partir da preocupação diária da gestão em fornecer condições estruturais de trabalho que atendam a necessidade das equipes.

			Em nossa experiência profissional em relações trabalhistas e sindicais em indústria multinacional de grande porte, bem como em grupos de estudos com outros profissionais a nível de Brasil, percebeu-se que fatores de insatisfação estruturais são munições estratégicas para dirigentes sindicais gerarem pressão e barulho nas empresas, e isso é mais amplificado onde não existe um modelo de liderança humanizada.

			Voltando para a discussão dos aspectos estruturais que causam insatisfação nos times de trabalho, principalmente no chão de fábrica, verificou-se que as principais demandas desses trabalhadores estão relacionadas a queixas de: alimentação, transporte, banheiros, refeitórios, transporte coletivo, bebedouros, garrafas de café, climatização e outros. Percebe-se que são demandas simples, que podem e devem ser resolvidas pelo gestor imediato. No entanto, o que acontece muitas vezes é que o membro do time de trabalho procura o gestor para relatar determinada insatisfação e o gestor não dá a atenção devida, colocando-a em segundo plano. Quando isso se tornar habitual, as pessoas do time de trabalho deixam de procurar o gestor e passam a procurar o sindicato, o qual dará a atenção devida e, não só isso, também amplificará na fábrica essa insatisfação, gerando uma ação imediata da direção para resolução do problema. Quando isso ocorre, o sindicato se fortalece naturalmente com as pessoas e, em contrapartida, há um enfraquecimento do gestor.

			Para mudar o panorama mencionado, o gestor tem que incluir em sua agenda estratégias e ações para eliminar as insatisfações estruturais vindas do seu time de trabalho, buscando junto às áreas responsáveis soluções imediatas e, quando não for possível, deve-se elaborar um plano de ação e compartilhar com seu time de trabalho; além disso, dependendo do contexto, também compartilhar com os representantes sindicais que atuam na fábrica.

			Quando o gestor mostra interesse e ação para resolução das insatisfações estruturais demandadas por seu time trabalho, sua credibilidade aumenta e, consequentemente, há um fortalecimento da confiança entre líder e liderados. Isso, somado ao modelo de atuação do gestor baseado na liderança humanizada, torna quase impenetrável a entrada do dirigente sindical nesse ambiente de trabalho.

			Inteligência sindical para gestores de fábrica

			A terceira estratégia é a capacitação dos gestores em inteligência emocional, escuta ativa e comunicação não violenta, de forma que possam construir relacionamentos de longo prazo com dirigentes sindicais, primando pela negociação, e jamais pelo conflito.

			O fortalecimento das habilidades citadas anteriormente ajudarão os gestores de fábricas a saber lidar com representantes sindicais de forma assertiva em momentos de pressão e estresse, lembrando que os sindicalistas são superpreparados para atuar na zona emocional, de forma que, em momentos de embates, conseguem tirar os gestores da zona da razão e levar para zona emocional, buscando desestabilizar o controle emocional dos gestores.

			Quando há uma ruptura no relacionamento entre gestores e representantes sindicais, acarreta consequências muito negativas para futuras negociações, bem como no ambiente de trabalho, pois a partir do momento em que o representante sindical criar barreiras com o gestor, ele buscará minar sua credibilidade junto à sua equipe, portanto é fundamental que o gestor tenha inteligência sindical, buscando jamais construir muro nos relacionamentos sindicais, mas construir pontes diariamente. Para isso, se faz necessário fortalecer as habilidades de inteligência emocional, escuta ativa e comunicação não violenta. 

			Nas relações interpessoais é fundamental construir relacionamentos maduros e duradouros, pois, em muitos casos, excelentes profissionais estagnam suas carreiras ou são demitidos por não terem bons relacionamentos interpessoais, ou seja, falta skill de inteligência emocional, sendo que ela é construída a partir do desenvolvimento da autoconsciência, autocontrole, motivação, empatia e habilidades sociais.

			No mundo das relações sindicais, os profissionais que atuam nas áreas de Relações Trabalhistas e Sindicais devem fortalecer diariamente sua inteligência emocional, pois estarão, na maioria das vezes, vivenciando e participando de situações de tensão e estresse. Nesse momento, é fundamental ter maturidade na habilidade de inteligência emocional, buscando sempre evitar o conflito e primar pela negociação.

			Outra habilidade importante para o profissional de relações trabalhistas é a escuta ativa. O termo “escuta ativa” foi criado em 1970 pelo psicólogo clínico Thomas Gordon, reconhecido como pioneiro no ensino de técnicas de comunicação e métodos de resolução de conflitos.

			A escuta ativa é uma das técnicas mais utilizadas durante a mediação e uma das ferramentas mais importantes na comunicação. Consiste em escutar atentamente o interlocutor, não só com os ouvidos, mas com todos os sentidos.

			A escuta ativa é a habilidade em que as pessoas conseguem ouvir na essência a mensagem do seu interlocutor, mas para isso é necessário trabalhar algumas atitudes durante o processo comunicacional, como: a) manter o contato visual; b) praticar a empatia; c) demonstrar interesse na mensagem do interlocutor; d) fazer questionamentos sobre a mensagem; e) prestar atenção; e f) dar feedback ao interlocutor da mensagem.

			No processo de escuta ativa, deve-se trabalhar a empatia, o ouvir sem julgamento, prestar atenção na linguagem verbal e não verbal, tom de voz e sentimentos, sendo que, para validar a mensagem, pode-se utilizar do espelhamento, ou seja, repetir exatamente o que pessoa falou e/ou resumir o que a pessoa disse, e/ou dizer, com as próprias palavras, o que você entendeu do que a pessoa falou. Essa habilidade é essencial quando nos relacionamos e dialogamos com sindicalistas, é preciso ouvir na essência e entender os motivadores pessoais durante esse processo de escuta, praticando a empatia para entender o que está encapsulado na mensagem.

			Já a habilidade de comunicação não violenta pressupõe que o processo comunicacional deverá priorizar a construção de pontes, e não a construção de muros, sempre primando pelo respeito ao interlocutor e, principalmente, entendendo que todo ser humano tem virtudes e defeitos, mas que precisamos sempre focar nas virtudes.

			Segundo Rosenberg, “as pessoas que parecem monstros são apenas seres humanos cuja linguagem e comportamento às vezes nos impedem de perceber a sua natureza humana”.

			A prática da comunicação não violenta ajudará o gestor a desenvolver uma relação mais madura e de longo prazo com dirigentes sindicais, pois focará em desenvolver um diálogo maduro, com respeito, buscando sempre o processo negocial em vez do conflito.

			O fortalecimento das habilidades de inteligência emocional, escuta ativa e comunicação não violenta nos relacionamentos com dirigentes sindicais contribuirá para um processo mais negocial e de menos conflito, utilizando a razão e uma comunicação assertiva nos momentos de alta tensão e estresse, focando na construção de pontes e não na construção de muros.

			Fortalecendo a comunicação interna e o endomarketing

			A quarta estratégia que abordaremos é o fortalecimento da comunicação interna (referente às relações trabalhistas) e do endomarketing junto aos colaboradores da empresa e aqueles que atuam no chão de fábrica, de forma que a empresa seja mais ágil e assertiva na comunicação com seus colaboradores.

			Fortalecer a comunicação interna nas organizações é fundamental para construir uma base de transparência entre a empresa e seus colaboradores. Nesse contexto, precisa-se adotar estratégias de comunicação interna, de acordo com o público-alvo que se deseja atingir, com uma linguagem assertiva e bem objetiva.

			O primeiro passo no desenvolvendo de uma estratégia eficaz e eficiente de comunicação interna é mapear e classificar seu público-alvo, definindo quais são as peças e os meios de comunicação que serão utilizados; do contrário, as ações de comunicação interna não atingirão seus objetivos e correm o risco de perder a credibilidade dos colaboradores, pois, muitas vezes, as organizações não comunicam de forma assertiva com seu público-alvo.

			No âmbito das relações trabalhistas e sindicais, é fundamental envolver as lideranças no processo comunicacional, sendo necessário em um primeiro momento capacitá-las nas habilidades de oratória e comunicação interpessoal, pois, se não tiverem tais habilidades, a comunicação poderá chegar aos colaboradores de forma ineficaz, gerando ruído no processo comunicacional.

			Depois de definidas as estratégias comunicacionais e a capacitação das lideranças, é fundamental estruturar internamente os meios de comunicação, como: murais setoriais, murais em pontos estratégicos, minioutdoor, TV interativa nos refeitórios e/ou em pontos estratégicos, redes sociais e outros meios de comunicação, sendo que, no período de grandes negociações sindicais, todos os meios de comunicação devem ser usados para atualizar os colaboradores (orelha direita – razão) sobre os processos de negociação, bem como esclarecer e colocar de forma correta as possíveis fake news disseminadas pelo sindicato (orelha
esquerda – emoção).

			Em paralelo às ações e às estratégias de comunicação, é fundamental trabalhar fortemente o endomarketing, fortalecendo junto aos colaboradores as melhores práticas que a empresa adota na área de benefícios, políticas salariais, investimentos estruturais (transporte, banheiros, área de lazer, refeitórios e outros), ações sociais internas e externas, campanhas de prevenção da saúde e segurança do trabalho.

			Enfim, quando as empresas investem fortemente na comunicação interna e nas ações de endomarketing, isso gera orgulho de fazer parte daquela empresa e fortalece o senso de pertencimento, enfraquecendo as ações do sindicato para persuadir os colaboradores a se voltarem contra a empresa.

			Canal de ética

			A quinta estratégia é a implantação do canal de ética nas organizações, para mitigar excesso nas relações de trabalho, possibilitando às pessoas que foram submetidas à comunicação violenta, discriminação, assédio moral e sexual ou qualquer tipo de excesso nos relacionamentos de trabalho, por partes dos gestores ou pares, a se manifestar. Assim, a empresa pode realizar as investigações cabíveis e tomar ações para eliminar os excessos nas relações de trabalho. 

			As ocorrências registradas pelo colaborador no canal de ética, será recolhida pela área de Governança Corporativa para disparar uma sindicância à área de Relações Trabalhistas. 

			A área de Relações Trabalhistas executará a sindicância interna, realizando as oitivas com as testemunhas (quantas achar necessárias) e, por fim, elaborará um resumo das oitivas, materializando evidências dos fatos ocorridos e enviando seu relatório para o comitê de ética da empresa, o qual proferirá a decisão mais adequada, baseada nos fatos apurados, sempre primando por decisões éticas e imparciais.

			A implantação do canal de ética gera um movimento interno de respeito nas relações de trabalho entre todos os níveis da organização, reduzindo drasticamente casos de assédio moral e sexual, pois todos ficam cientes na empresa que a tolerância é zero para casos de excesso nas relações de trabalho. Em paralelo à implantação do canal de ética, é fundamental a disseminação da importância do comportamento ético dentro da organização. Esse movimento é fortalecido com ações de workshop sobre assédio moral e sexual, ética e responsabilidade social, reforço do regulamento interno e treinamento de liderança humanizada. 

			Ouvidoria sindical e comitê de relações trabalhistas

			A sexta estratégia é a implantação da ouvidoria sindical e do comitê bimestral de relações sindicais, que tem como foco antecipar-se à amplificação de queixas estruturais e não estruturais pelo sindicato, bem como dar a importância devida às demandas sindicais pela alta direção, por meio do comitê de relações sindicais.

			Dependendo do contexto de cada organização, a ouvidoria sindical interna pode ser feita em duas frentes: 1ª) ouvidoria semanal com dirigentes sindicais; 2ª) ouvidoria semanal no chão de fábrica. 

			A ouvidoria semanal com dirigentes sindicais é importante para fortalecer o relacionamento da área de relações trabalhistas com os representantes sindicais, bem como para mitigar a amplificação que o sindicato poderia dar em determinadas queixas. É fundamental que essa reunião semanal seja formalizada em ata e as demandas colocadas em PDCA, a fim de que o profissional de relações trabalhistas leve as demandas para os gestores das áreas impactadas e, juntos, tracem um plano de ação para eliminar ou mitigar as queixas. Depois da definição do plano de ação, é essencial o feedback evolutivo do status de cada ação traçada para com o representante do sindicato; caso contrário, perde-se a credibilidade dessa estratégia.

			Outra estratégia é a ouvidoria pelo RH ou RT uma vez por semana, direto com os colaboradores no chão de fábrica. Esse tipo de estratégia serve para se antecipar ao encaminhamento de queixas dos colaboradores ao sindicato, atuando de forma mais preventiva. Acredito que, quando as empresas possuem gestores preparados, praticando o modelo de liderança servidora e humanizada, não há necessidade de implementar essa estratégia. Quando as empresas possuem lideranças focadas em cuidar e servir as pessoas, não há espaço para insatisfação.

			A estratégia de Comitê Bimestral de Relações Sindicais serve para valorizar a área de relações trabalhistas junto à alta direção e para compartilhar as insatisfações estruturais e não estruturais do chão de fábrica, a fim de que tenham consciência da percepção dos colaboradores em relação ao ambiente de trabalho, de forma mais ágil e objetiva, do que a famosa pesquisa de clima organizacional. Os encontros do comitê servem também para a direção da empresa apoiar estratégias e ações de melhoria no ambiente de trabalho, visando o fortalecimento da gestão setorial.

			Processo de negociação ganha-ganha

			A última estratégia é a implementação do método de negociação baseado nos princípios de negociação de Harvard, o qual pressupõe o foco no objetivo e no processo, e não nas pessoas.

			O método de negociação de Harvard é baseado em negociação por princípios com foco nas relações de longo prazo e em resultados ganha-ganha. Os princípios do método de negociação de Harvard são baseados em sete elementos: 1. interesses; 2. opções; 3. critérios; 4. alternativas; 5. compromissos; 6. comunicação; 7. relacionamento. 

			Para Lewicki, Saunders & Barry (2014), “a negociação é o processo pelo qual duas ou mais partes tentam resolver interesses opostos, sendo a negociação um dos vários mecanismos pelos quais as pessoas resolvem conflitos”.

			As negociações sindicais são extremamente estratégicas para as organizações, para os sindicatos e para os colaboradores, devendo ser trabalhadas com grande ênfase no planejamento e nos relacionamentos sindicais. Dessa forma, é necessário pensar em negociações de longo prazo, buscando construir relacionamentos maduros e duradouros com as partes envolvidas, primando por processos de negociações ganha-ganha.

			Para Sander (2020), “quando os dois lados ganham e satisfazem alguns de seus objetivos, necessidades e desejos a partir da negociação, então, o processo se torna mais rápido, fácil e geralmente melhor para todos”.

			Já para Fisher, Ury & Patton (2005), “em contraste com a barganha posicional, o método da negociação baseada em princípios, concentrando-se nos interesses básicos, nas opções mutuamente satisfatórias e em padrões imparciais resulta, tipicamente, em acordos sensatos”.

			Segundo Weiss (2018), “diante das poucas soluções que restam, é hora de avançar rumo ao acordo final. Faça isso empregando a sua alternativa certificando-se de que o que está na mesa é o melhor. Então, assuma cuidadosamente seus compromissos para que o acordo seja viável para todos”.

			Negociar com base na visão ganha-ganha constrói com sindicatos relacionamentos de longo prazo e fortalece a confiança, independente das posições contraditórias nas mesas de negociação, pois a maturidade do processo ao longo dos anos contribuirá para que empresas e sindicatos consigam atingir seus objetivos, sem degastar os relacionamentos interpessoais.

			Considerações finais

			Considerando que estamos vivendo em um mundo disruptivo, onde a inovação contínua é um pressuposto para o sucesso nas carreiras e nos negócios, e que atuar nesse novo mundo requer de todo profissional uma mudança de mindset – saindo de um pensamento cartesiano e tradicional para um pensamento disruptivo e de aprendizado contínuo, se colocando aberto para o novo e para as novas possibilidades, buscando sempre agregar valor com suas ações e atitudes, sendo que este é o momento do profissional de relações do trabalho embarcar em um novo mundo, cheio de desafios, oportunidades e de grandes aprendizados – pergunto: o que você está esperando para iniciar sua jornada de transformação? 

			Gratidão a todos e viva la vida.

			Referências

			BOCK, L. Um novo jeito de trabalhar: o que o Google faz de diferente. Rio de Janeiro: Sextante, 2015.

			BUSH, M. C. A great place do work for all. São Paulo: Primavera Editorial, 2018.

			CARVALHAL, E. do. Negociação: fortalecendo o processo – como construir relações de longo prazo. 5. Ed. Rio de Janeiro: Vision, 2010.

			FISHER, R.; URY, W.; PATTON, B. Como chegar ao SIM. 2. ed. Rio de Janeiro: Imago Ed., 2005. 

			HUNTER, J. C. Como se tornar um líder servidor: os princípios de liderança de o Monge e o Executivo. Rio de Janeiro: Sextante, 2006.

			KOFMAN, F. Liderança & propósito: o novo líder e o real significado do sucesso. Rio de Janeiro: Harper Collins, 2018.

			LEWICKI, R. J.; SAUNDERS, D. M.; BARRY, B. Fundamentos de negociação. 5. ed. Porto Alegre: AMGH, 2014.

			MARTINS, V. Seja assertivo: como conseguir mais autoconfiança e firmeza na sua vida profissional e pessoa. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

			MAXWELL, J. C. O livro de ouro da liderança. Rio de Janeiro: Thomas Nelson Brasil, 2008.

			ROSENBERG, M. B. Comunicação não violenta: técnicas para aprimorar relacionamentos pessoais e profissionais. São Paulo: Ágora, 2006.

			SANDER, P. Tudo o que você precisa saber sobre negociação. São Paulo: Editora Gente, 2020.

			SINEK, S. Juntos somos melhores. Rio de Janeiro: Sextante, 2019.

			WEISS, J. Negociações eficazes: tome iniciativa, gerencia conflitos e chegue ao sim. Rio de Janeiro: Sextante, 2018.

			Sobre o autor

			[image: ]

			Francisco de Assis das Neves Mendes

			Doutorando em Ciências Empresariais e Sociais, pela UCES da Argentina; mestrado em Estratégias Empresariais, pelo ISG de Portugal, e intercâmbio na LAL School, na Inglaterra. MBA em Gestão Empresarial, pela Universidade de São Paulo e MBA em Transformação Digital e Futuro dos Negócios. Administrador com especialização em Gestão de RH pela Universidade Cândido Mendes do Rio de Janeiro, Direito do Trabalho & Previdenciário pela PUC-MG, e Relações Sindicais e Trabalhistas pela WCCA Consultoria. Sólida experiência em Gestão de RH, Relações Trabalhistas e Sindicais, Compliance Trabalhista, Gestão de Projetos e Sistemas de Informações, com carreira desenvolvida em indústrias multinacionais de grande porte. Também atua como professor de pós-graduação, palestrante, treinador, pesquisador e escritor. Treinou mais de 500 pessoas em Relações Trabalhistas e Sindicais entre gestores de RH, profissionais de RH, gestores de fábrica, jurídico e alunos de pós-graduação. Foi palestrante no CONARH/IBC 2019 (maior congresso de Gestão de Pessoas da América do Sul), com a palestra “Gestão do RH 4.0”; e no Fórum Nacional de Relações Trabalhistas e Sindicais da Corpbusiness, com a palestra “Os Impactos da Indústria 4.0 no Mundo do Trabalho”. Coautor dos livros Autoconhecimento e Empoderamento, Liderando Juntos, Otimizando Relações, Passou... e Agora?, Coletânea Literare Books e coordenador editorial do livro Gestão do RH 4.0. Premiação “Melhores Grandes Empresas para se Trabalhar do Brasil”, em 2014, pelo Instituto Great Place to Work / Revista Época e Prêmio Ser Humano da ABRH Brasil.

			Contatos

			fassisnm@yahoo.com.br

			Facebook: Francisco de Assis Mendes

			Instagram: @francisco_assis_mendes
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			O direito de greve, regulado pela Lei nº 7.783/89, foi erigido a direito constitucional dos trabalhadores na Carta Magna de 1988. O objetivo do presente capítulo é analisar os aspectos mais relevantes do direito de greve, incluindo a definição das atividades essenciais, as garantias dos atores sociais envolvidos, assim como as limitações existentes e conceito do abuso desse direito.

			por eduardo alcântara lopes

			A palavra “greve” vem do francês grève, que quer dizer terreno de areia, cascalho. Conta-se que, antes da canalização do rio Sena, em Paris, durante as cheias, eram depositados em gravetos e pedras em uma praça, que ficou conhecida por place de grève. Nessa praça costumavam se reunir trabalhadores à procura de emprego. Com o surgimento da paralisação do trabalho, os trabalhadores passaram a se reunir nessa mesma localidade. Daí o termo grève ser usado como sinônimo de paralisação do trabalho. 

			Em síntese, portanto, é possível conceituar a greve como um conflito coletivo de trabalho, consistente na paralisação dos serviços necessários à empresa, seja ela estatal ou privada. A greve tem origem na própria natureza das relações de trabalho e se desenvolve mediante o poder de representação dos sindicatos, pois é um instrumento dos trabalhadores coletivamente organizados para a busca de melhores condições de trabalho para toda a categoria profissional envolvida. A greve no Brasil é garantida constitucionalmente, tratando-se de um direito social dos trabalhadores.
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