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1. 
APRESENTAÇÃO DA EMPRESA

1.1 Histórico
Fundado em 20 de abril de 2010, na cidade de Sobral/CE, o escritório Alfa Advocacia era composto de apenas 5 (cinco) pessoas, o advogado sócio fundador e 4 (quatro) colaboradores. Logo a atividade diferenciada fora sendo reconhecida, onde cresceu vertiginosamente perante o mercado regional, expandindo suas atividades para os Municípios de Camocim e Jijoca de Jericoacoara.
Atualmente, no ano de 2018, o escritório conta com 27 (vinte e sete) colaboradores diretos e indiretos, dentre os quais advogados, estagiários, assessores jurídicos e auxiliares administrativos. Com sede no município de Sobral e filiais em Camocim, Jijoca de Jericoacoara e Tianguá, todos localizados no Estado do Ceará, bem como uma filial em Parnaíba/PI, conta ainda com uma rede de correspondentes em Fortaleza/CE, São Luiz/MA, Terezina/PI, Recife/PE e Brasília/DF. Com o compromisso diário de se tornar um expoente junto à advocacia empresarial, trabalhando de maneira integrada com vários ramos do conhecimento multiprofissional para melhorar cada vez mais o sucesso de seus parceiros, buscando oferecer um serviço diferenciado por meio de consultorias preventivas e recuperativas, minimizando o risco de demandas judiciais, aumentando, por consequência, a rentabilidade financeira de seus clientes. 
1.2 Missão
A empresa tem como visão se tornar expoente de uma nova era da advocacia, tanto no interior, como na capital cearense, bem como em outros Entes da Federação, pois possui um trabalho diferenciado, vendo a advocacia por uma perspectiva diversa comum.
1.3 Visão
A empresa tem como visão primar pelo mais alto respeito e a ética, tanto com os clientes, como com os colegas advogados, juízes, promotores e servidores da justiça, pois a fé em Deus, o companheirismo, e a humildade, se fazem o tripé de uma carreira sólida e de sucesso.
1.4 Valores
O escopo basilar do escritório ALFA ADVOGADOS ASSOCIADOS é prestar um serviço do mais alto padrão de qualidade, satisfazendo nossos clientes na prestação jurisdicional, tendo diversos profissionais altamente qualificados nas áreas mais relevantes. Atuando em todas as esferas judiciais, inclusive nos Tribunais Superiores.
1.5 Estrutura Organizacional
1.5.1 Estrutura formal 
A estrutura formal da empresa será apresentada a seguir, objetivando preservar a identidade dos funcionários, o presente trabalho adotou o uso das iniciais dos nomes dos mesmos, por exemplo: XX. Divide-se da seguinte maneira: o sócio gestor AB que está à frente de todo escritório, nele se concentra as principais tomadas de decisão, tanto do gerenciamento do estabelecimento, quanto dos rumos processuais. Ele compõe o setor estratégico da empresa em parceria pelo setor financeiro composto por TF, que além de atuar no gerenciamento também faz toda parte financeira como por exemplo: pagamento dos colaboradores, repasses de pagamentos processuais para os clientes, organização dos pagamentos da Justiça Federal (RPV) para os clientes, pagamento de contas do escritório, liberação de dinheiro para qualquer material de expediente do qual o escritório necessite, etc.
O setor tático é subdivido em 3, quais sejam: Célula Expertise, Célula Individual e Célula Administrativa. A Célula Expertise trata das as ações Trabalhistas (Cliente Empresa) e Cíveis e é composto na Trabalhista por TP e WD que são advogados e auxiliam nas audiências na ausência do sócio gestor, bem como orientam os estagiários DR e CS na elaborações de petições, movimentações processuais, intimações, etc. Já a célula Cível é composta pelos advogados TA, FM e PS eles dividem suas funções em atendimento dos clientes, participação nas audiências, acompanhamento processual nos sistemas da Justiça SPROC e ESAJ, acompanhamentos processuais nos Fóruns das Comarcas onde o escritório atua.
A Célula Individual trata das ações Previdenciárias e Trabalhistas (Cliente empregado) e é composto na Previdenciária por JC, advogada responsável por orientar as estagiárias, orientar a elaboração de petições e recursos, bem como participar das Sessões de Julgamentos de Recurso na Justiça Federal, participação em audiências em outras Comarcas que não sejam Sobral, na ausência do Sócio Gestor, entre outras atribuições; o setor previdenciário é composto ainda por JT e LS que dividem suas atribuições na elaboração de peças processuais, atendimento aos clientes, entrevistas previdenciárias, análises rigorosas de documentações, etc.
A Célula Individual traz ainda o setor Trabalhista voltado para clientes empregados de empresas, ou seja, atua na defesa do trabalhador que teve seus diretos trabalhistas violados por alguma firma. Ele está subdividido da seguinte maneira: MM e AL, advogada e estagiária respectivamente, atuando na elaboração de petições trabalhistas, atendimento aos clientes, acessando e alimentando informações processuais no sistema PJe, entre outras funções.  
A Célula Administrativa é composta por JD, GC, JV e DM, as duas primeiras são recepcionistas com funções específicas, JD é responsável pelo atendimento geral à clientes e laçadores (captadores de clientes para o escritório), bem como organização de contas a pagar e repasses das mesmas ao setor financeiro no dia dos vencimentos, marcação de perícias no INSS, elaboração de substabelecimentos para expedientes requeridos junto ao INSS, triagem dos atendimentos direcionando cada cliente ao setor responsável, atendimento telefônico, consulta processual, entre outras atribuições. GC é responsável pela intimação dos clientes nas audiências e perícias, bem como elaboração de pauta para outros escritórios, acompanha e fiscaliza as intimações em geral, dentre suas atribuições, auxilia JD quando esta se encontra sobrecarregada. JV acompanha os clientes nas perícias na Justiça Federal, faz intimações/visitas aos clientes quando estes não são contatados por telefone, faz entregas de documentações que o escritório necessita, etc. Por fim, DM está responsável por toda digitalização de processos e documentos e auxilia o setor previdenciário no envio de processos digitais no sistema CRETA.
As atribuições dos cargos citados acima estão representados no organograma a seguir:   

Fonte: Dados da empresa, 2018.
1.5.2 Estrutura Informal
Na estrutura informal é observado a valorização que é dada aos funcionários com mais tempo de casa. Nestes é depositada uma confiança para ficar à frente de setores importantes da empresa, mesmo não sendo ainda advogados. Isso se reflete na forma que a organização se utiliza da divisão de tarefas, onde o “estagiário veterano” terá mais autonomia na tomada de decisões e na orientação a outros advogados e/ou estagiário novato. Tal situação é incorporada organização, primeiro pela competência dos colaboradores que receberam tais responsabilidade e também é fruto de um elevado turnover na empresa.
Em relação a liderança adotada pelo chefe gestor essa se apresenta de maneiras distintas, na maior parte do tempo a liderança é autocrática, se mostrando bastante centralizadora e causando um certo medo nos colaboradores. Em outras situações, a liderança se mostra democrática no sentindo de pedir opiniões aos colaboradores, não que as mesmas sejam cumpridas, mas são ouvidas para o bem da organização.
O clima organizacional está por vezes bem associado à liderança adotada, em certos momentos se encontra colaboradores insatisfeitos com a centralização do poder no chefe e principalmente por trabalharem sob pressão.

2. DEFINIÇÃO DO TEMA E DOS OBJETIVOS DA CONSULTORIA

2.1  Diagnóstico
Analisando a situação da empresa, foi possível constatar que existe um problema de alto nível de rotatividade entre os colaboradores. 



2.1.1 Metodologia
O método adotado foi uma entrevista com oito colaboradores ativos na empresa e dois colaboradores que não fazem mais parte do quadro de funcionários, as entrevistas aconteceram entre os dias 12 a 16 de março, na qual foram entrevistados dez colaboradores, perguntando acerca dos problemas que levam a um turnover na empresa. Na ocasião do presente trabalho não se obteve a autorização da empresa para divulgar o nome, ela estará representada como “Alfa Advogados Associados.”
	
2.1.2 Análise dos resultados
Através da investigação da dinâmica de trabalho pode-se analisar quatro pontos: 1- Inadequação com o trabalho e/ou cargo; 2- Elevadas obrigações; 3- Clima organizacional ruim e 4- Falta de reconhecimento. Tudo isso se reflete na alta rotatividade prejudicando a produtividade da empresa.
Os pontos principais para desencadear tal situação se encontram na escolha equivocada de funcionários que não se adequam à cultura da empresa; falta de reconhecimentos financeiros; grande demanda de processos, o que ocasiona grande pressão nos funcionários para cumprimentos de prazos e acaba gerando uma pressão dentro da organização, o que resulta num clima organizacional ruim.

2.2 Problema
A alta rotatividade de funcionários na empresa Alfa Advogados Associados.

2.3 Tema
A importância do RH para fortalecimento da cultura da empresa

2.4 Objetivo Geral
Identificar soluções assertivas para diminuir o turnover.

2.4.1 Objetivos Específicos
· Implantar um setor de recrutamento e seleção mais eficaz para o propósito da empresa.
· Instaurar um plano de reconhecimento do trabalho prestado e remuneração por produção.

3. PROPOSTA DE SOLUÇÃO

3.1 Implantação do setor de RH na empresa
A implantação do setor de Recursos Humanos se faz necessária para manter o elo entre os funcionários e os diretores da empresa, levando em consideração os desejos e anseios de ambos, facilitando a comunicação e proporcionando treinamento. Oferecendo assim, um melhor recrutamento e seleção de pessoas, contratar funcionários de maneira mais assertiva e propagar a cultura da empresa nos treinamento iniciais.
Segundo Chiavenato (2003) recursos humanos é uma área interdisciplinar que tem a capacidade de envolver inúmeros conceitos oriundos de várias áreas, por tratar diretamente com o ser humano, ou seja, indivíduos com personalidades diferentes, o que requer de qualquer especialista na área de recursos humanos uma experiência e um bom
volume de conhecimento em diferentes áreas.

3.2 Contratação de mais colaboradores e remuneração por produtividade
A contratação de novos colaboradores ajudará a dividir melhor as tarefas e não deixará algum outro sobrecarregado. Além de que promoverá uma melhor circulação de processos e agilidade no cumprimento de prazos. A contratação agregando a remuneração por produtividade tanto dos novos - como dos colaboradores veteranos, os deixaria com mais motivação para realizar o trabalho.
As organizações tem necessidade de obter boa produtividade de seu pessoal. Geralmente o pessoal operacional precisa ser estimulado para se interessar pelo aumento da produtividade e uma das formas para isso é repartir os ganhos de forma percentual entre os que contribuíram para obtê-los. LASCOMBE, 2007. 

3.3 Consultoria para avaliar o clima organizacional e encontrar soluções para melhorá-lo.
O clima organizacional contribui nas relações e desenvolvimento interpessoal dos servidores, e pode-se dizer que no futuro, o maior desafio institucional estará ligado à percepção de que as tecnologias não serão os únicos passos para se atingir o resultado empresarial esperado, mas sim, a satisfação e o comprometimento das pessoas junto às organizações, que possivelmente estabelecerão um novo modelo de conceitos institucionais (MACHADO; MOLINARI, 2008). 
A contratação de uma consultoria específica voltada para conhecer e melhorar o clima organizacional da empresa seria de suma importância, pois se reconheceria os desejos e expectativas dos colaboradores diante da empresa e traria soluções para melhorar e consertar os pontos negativos que deixam os colaboradores desmotivados e leva a um pedido de demissão. 

4. AVALIAÇÃO DAS ALTERNATIVAS

Proposta 1: Implantação do setor de RH na empresa

Pontos positivos: O escritório conta com quase 30 funcionários e o setor de RH será benéfico e mais assertivo na contratação, além de responsabilizar-se por todo tipo de comissão dos funcionários, e também contabilizar horas de quem tem a CTPS assinada em horas trabalhadas. Com a implantação do novo setor poderá desenvolver-se planos de carreiras, plano de desenvolvimento individual e planos de ações para atendimentos de objetivos e metas da empresa. 
Pontos negativos: 1. Folha de pagamento mais onerosa. 2. Resistência dos funcionários as mudanças necessárias para a implantação deste setor. 3. Mudança no clima organizacional.
	
Proposta 2: Contratação de mais colaboradores e remuneração por produtividade.

Pontos positivos: Aliviaria os colaboradores veteranos que estão sobrecarregados, bem como os manteriam por mais tempo na empresa pois estariam ganhando por produtividade.
Pontos negativos: Folha de pagamento mais onerosa, adaptação ao clima organizacional da empresa, tempo gasto ensinando ao novo colaborador. 

Proposta 3: Consultoria para avaliar o clima organizacional e encontrar soluções para melhorá-lo

Pontos positivos: A empresa trabalha com pessoas e manter o clima organizacional favorável se faz de fundamental importância, pois num clima ruim os colaboradores estando insatisfeitos, podem passar tal insatisfação para o cliente e a empresa perde com isso.
Pontos negativos: ter informações internas expostas.

5. ESCOLHA DA MELHOR ESTRATÉGIA

Finalizada a verificação das alternativas, foi constatado que a melhor delas foi a proposta de número 1 - Implantação do setor de RH na empresa, porque esta atinge de maneira mais eficiente os objetivos propostos, bem como soluciona de maneira duradoura os problemas encontrado.

6. ELABORAÇÃO DO PLANO DE TRABALHO – 5W2H

	1 – What – O quê?
	Implantar o setor de RH na empresa

	2 – Why – Por quê?
	Para tentar reduzi a rotatividade de funcionários na empresa

	3 – Where – Onde?
	No Escritório de Advocacia Alfa

	4 – Who – Quem fará?
	Gestor de RH que deverá ser contratado

	5 – When – Quando fará?
	Começando em Julho 2018

	6 – How – Como faremos?
	Analisaremos as demandas internas da organização e os principais gaps existentes, a fim de implantar na organização as atividades de RH necessárias para a redução da rotatividade dos funcionários.

	7 – How much – Quanto vai custar?
	Os gastos para a implantação do setor serão mínimos, uma vez que na organização já conta no seu quadro funcional com um profissional de administração com os conhecimentos necessários para tal ação. Sendo necessário apena uma relocação e distribuição de funções. 





7. CRONOGRAMA DE ATIVIDADES

	Dias
	Etapas

	Dia 02/05  
	Etapa 1: Lançar a vaga nos sites de emprego


	Dia 21/05
	Etapa 2: Triagem de currículos e escolha dos melhores


	Dia 23/05
	Etapa 3: Entrevistas para escolher o(a) candidato(a) ideal


	Dia 28/05
	Etapa 4: Contratação 


	Dia 29/05
	Etapa 5: Integração na empresa 


	Dia 30/05
	Etapa 6: Levantamento dos problemas de turnover


	Dia 11/06
	Etapa 7: Implantação de planos de ação




8. PLANO DE CONTROLE E MONITORAMENTO
Baseando-se nas etapas apresentadas no tópico 7, foram realizadas as seguintes condutas de monitoramento:
Etapa 01: Acompanhar a divulgação das vagas em sites de emprego comumente escolhidos pelas pessoas de Sobral e região. 
Etapa 02: Analisar os currículos conforme critérios anteriormente apresentados no momento da candidatura à vaga.
Etapa 03: Contratação de um psicólogo ou Consultoria para fazer a triagem de currículos e também a entrevista.
Etapa 04: Depois de escolhido o melhor candidato e passado para o sócio gestor, se aprovado por ele será realizado a contratação.
Etapa 05: Inteirar o novo funcionário sobre a cultura, missão, visão e valores da empresa, bem como ao ambiente de trabalho apresentando-lhe aos colaboradores veteranos, evidenciando informações importantes e o próprio treinamento na função para o qual foi contratado.
Etapa 06: Levantamento dos problemas que acometem a organização que gera o alto nível de rotatividade. Nesta etapa deverá ser utilizado recursos para entender o que deve ser feito para melhorar o ambiente de trabalho.
Etapa 07: Implantação dos planos elaborados da etapa anterior, objetivando sanar a problemática e manter um diálogo mais aberto entre colaborador e gestor.

9. CONCLUSÃO

O processo de desenvolvimento de uma intervenção no ambiente organizacional mostrou-se significativamente rico, uma vez que nos propôs o desafio de pensar as dificuldades da empresa e suas possíveis resoluções. Construir uma proposta resolutiva nesse sentido passa pela compreensão da maior parte da dinâmica da organização, considerando suas relações, estruturas, hábitos e sua cultura como um todo.
A implantação de um instrumento de controle do fenômeno da inadimplência expressa justamente o objetivo de utilizar os próprios recursos humanos e sociais da empresa para superá-lo. Buscou-se construir uma proposta acessível para todos os colaboradores, suscitando assim um clima de interesse, envolvimento e participação dos mesmos. Acreditamos que, desse modo, os entraves e desafios do serviço sejam amplamente identificados e partilhados por todos que o fazem.
O trabalho contribuiu positivamente com minha experiência pessoal de conhecimento, uma vez que me desafiou sempre a pensar novas estratégias e métodos de investigação e intervenção diante das problemáticas encontradas. Naturalmente, estes aspectos se somam às contribuições à vida profissional, evidenciando um pouco das características do mercado de trabalho e as demandas as quais o(a) administrador(a) deverá responder.
Portanto, uma intervenção comprometida com os valores e características da empresa não somente auxilia na compreensão dos aspectos atuais do serviço, ou seja, o seu presente, seu hoje. Mas, sobretudo, auxilia na própria elaboração de metas e melhorias, proporcionando um maior nível de competividade e satisfação de todos. 
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