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1. INTRODUCAO

O objetivo do nosso Projeto Integrado ¢ expandir nossos conhecimentos nas disciplinas
que estamos estudando: Cargos, Salarios, Plano de Carreira, Administragdo de Pessoal e
Obrigagdes Trabalhistas a partir de pesquisas realizadas com a Empresa Help!
Franchising Participacées Ltda, que ¢ uma empresa representante do Banco BMG,
assim descreveremos sua estrutura no processo de Plano de Carreira e como
contribuiram para demonstrar a importancia de se estabelecer o equilibrio interno e
externo da organizacdo, definindo bem as atribuigdes de cada um! Ja nas aulas de
Administragdo de Pessoal e Obrigacdes Trabalhistas foram importantes para nos fazer
compreender o Recrutamento e Selecdo dentro das organizagdes, pois tais processos sao
responsaveis pela formagdo de equipes que levardo a empresa ao estidgio desejado,
porém em contrapartida, como as contratagdes equivocadas podem acarretar uma série
de transtornos e prejuizos para a empresa, a exemplo do aumento do indice de
desmotivacdo e turnover (nome dado ao fluxo de entradas e saidas de funcionarios em
uma empresa. Esse indice € calculado a partir da relacdo entre o desligamento e a

admissao de novos colaboradores).
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Com mais de 800 lojas espalhadas em todo territorio brasileiro a empresa Help!
Franchising Participacdes Ltda, CNPJ 23.853.480/0001-39, oferece um atendimento
personalizado a aposentados, pensionistas e servidores publicos de todo o pais. A Sede
localiza-se na Rua Alameda Santos, n*2335(4° andar), Bairro Cerqueira César, S@o
Paulo/SP.

A Help! Franchising Participacées Ltda, ¢ uma empresa representante do Banco
BMG do segmento financeiro voltado a disponibilizar cartdes consignados e de crédito,
com créditos em conta e empréstimos consignados, refinanciamento e portabilidades.

A Help! Franchising Participa¢ées Ltda, também proporciona a opgdo para o cliente
receber seu beneficio pela empresa, podendo utilizar seu pagamento ou créditos
adquiridos por aplicativos, e agéncias parceiras como Santander, Banco do Brasil,
Bradesco, Banrisul ou Caixa Econdmica Federal e Banco 24Horas.

Na cidade de Sao Jodo da Boa Vista localiza-se na rua Ademar de Barros, n° 191,
Centro, sendo uma das filiais, e conta com cinco funcionarias so neste estabelecimento,
sendo duas Supervisoras e trés Consultoras de Vendas.

Seus colaboradores passam por diversos treinamentos para obterem uma excelente
performance, adquirindo um amplo dominio e conhecimentos sobre os produtos
ofertados, através de uma comunicacdo em que os clientes sentem-se confiantes em
fechar acordos e contratos nas operagdes realizadas pelos excelentes funcionarios(as)
que atuam em todas as filiais.

A alteragdo de cargos passa por um treinamento rigoroso e por um bom desempenho de

seus colaboradores.


http://cnpj.info/23853480000139
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3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

O plano de carreira ¢ um instrumento fundamental para alcangar objetivos profissionais
e também para reter talentos dentro de uma empresa, além de motiva-los a conquistar
novas posigoes.

Muito se fala de como a cultura, clima organizacional e beneficios ganham cada vez
mais espagco como motivadores-chave que fazem com que colaboradores permanecam
em uma empresa. Mas ¢ necessario lembrar que o saldrio e desenvolvimento
profissional ainda sdo um imenso fator de retencdo de talentos na empresa Help!
Franchising Participagdes Ltda valoriza cada um de seus colaboradores, tornando todos
o melhor profissional, por isso a aplicacdo de planos de carreiras ¢ fundamental para o
desenvolvimento.

Mas nao ¢ sobre quem oferece o maior saldrio, pois a Help! Franchising Participacdes
Ltda seguem o padrao do banco BMG, ja que se trata de uma franquia, sendo assim
seguimos modelos Unicos, elaborados e desenvolvidos especificamente para nossas
empresas, € sim sobre possibilidade de crescimento e reconhecimentos condizente com
os desafios do cargo e criagdo de oportunidades. Mas para alcancgar esse patamar, ¢
preciso ter uma estrutura adequada: ¢ necessario um plano de cargos e salarios, saiba
que um bom plano de carreira pode ajudar muito a nortear o caminho profissional e

como ele deve ser perseguido até chegar no objetivo.

PLANO DE CARGOS E CARREIRAS

O plano de carreira ¢ uma ferramenta utilizada por empresas que visa projetar o
caminho que um colaborador deve percorrer para que este atinja posi¢des hierarquicas
diferentes dentro da organizagao.
Dentro de um plano de carreira, o funcionario possui uma clareza muito maior de quais
competéncias e habilidades ele deve desenvolver para alcancar uma determinada
posi¢do na empresa.

Tudo isso ¢ feito através de um acompanhamento pela area de Recursos Humanos.
Desta forma, ¢ possivel saber se o funciondrio estd indo ou ndo no caminho certo.

No entanto, além do plano de carreira aplicado por nossas empresas, também existe
aquele no qual o proprio profissional pode fazer e desenvolver o seu proprio plano de

carreira.
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Nele ¢ possivel haver um detalhamento muito maior em relacdo as suas forgas e
fraquezas, talentos e habilidades a desenvolver, além de identificar com maior precisdo

qual ¢ o seu real proposito profissional.

PLANO DE CARREIRA INDIVIDUAL

O processo de criacdo de um plano de carreira individual ndo € uma tarefa facil, afinal, ¢
ele que ird nortear seu caminho profissional ao longo dos anos.

Para planejar um bom plano de carreira ¢ necessario listar muitas coisas a respeito das
suas metas, habilidades, vontades e até mesmo entender como o mercado de trabalho
funciona.

Antes de qualquer coisa ¢ muito importante que vocé faga um mapeamento pessoal e
liste tudo aquilo que tenha a ver com seus valores, vontades, interesses, habilidades,
medos, proposito, enfim, tudo que envolva suas caracteristicas pessoais.

A nossa empresa Help! Franchising Participa¢des Ltda, pensa sobre o futuro junto aos
colaboradores, para construir o nosso plano de carreira, foi crucial ouvir o que 0s nossos
colaboradores tém a dizer.

E preciso entender como e por que eles querem evoluir na empresa e 0s cargos que os
colaboradores gostariam de ocupar no futuro.

Em grande parte dos casos, o funciondrio nao terd as habilidades necessarias. Na
pratica, o maior objetivo do plano de carreira ¢ este, permitir tempo para que o
colaborador desenvolva as habilidades que ele precisa ter para o cargo no futuro. Por
exemplo, cargos de lideranca sao construidos depois de certa experiéncia na empresa e

praticas que envolvam o trabalho em equipe.

ESTABELECENDO METAS

As metas s3o objetivos menores que ajudam os colaboradores a alcancarem o objetivo
maior. Por exemplo, se o plano ¢ que daqui a cinco anos a pessoa seja lider na empresa,
certos caminhos vao ajuda-la a chegar 14, como ter um desempenho positivo, completar
certos treinamentos e mostrar a capacidade de trabalhar em equipe e sempre melhorar.

O ideal ¢ sempre potencializar as forcas de cada colaborador. Esse processo ¢ mais
direto e simples do que treinar novas habilidades, mas o importante ¢ conhecer o perfil

de cada colaborador.


https://www.bv.com.br/site/bv-inspira/noticias/papel-da-lideranca/
https://www.bv.com.br/site/bv-inspira/noticias/importancia-das-metas-financeiras/
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Por outro lado, todos os colaboradores também tém as suas fraquezas. Esses sdo pontos
a serem melhorados com o cargo futuro em mente.

E um processo que evolui ao longo dos anos, pois fica mais facil reconhecer as forcas e
fraquezas do colaborador com o tempo. Por isso ¢ tdo importante que o plano seja
flexivel para se adaptar conforme essas caracteristicas.

Lembre-se de que os processos devem ser transparentes no decorrer da evolugdo do
colaborador dentro do negoécio, ele precisa estar 100% ciente de todos os objetivos
tragcados acima. Nao podem restar duvidas, pois isso pode levar o funciondrio a
presumir certos pensamentos que levem a um desapontamento. Por isso, durante todo o
processo, deve existir uma comunicagdo muito clara.

O feedback deve ser constante para ambos os lados. O colaborador precisa ter liberdade
para tirar suas duvidas e comunicar quando nao estiver satisfeito com o plano.

Os gestores, em contrapartida, tém o papel fundamental de informar o que estd dando
certo ou errado, de modo que exista tempo para o funciondrio corrigir e alinhar-se ao
modelo executado em determinada empresa.

Além disso, como de costume, podem existir mudangas no plano de carreira, que
possam surgir ao decorrer do tempo. O feedback ¢ essencial para que essas adequagdes

possam ser discutidas.
NOSSOS MODELOS

Agora que ja conhecemos nossas prioridades, que ¢ zelar pelos nossos colaboradores,
nosso primeiro passo para montar um plano de carreira ¢ sempre entender quando e
onde o colaborador quer chegar.
E direcionado aos colaboradores um plano de carreira da nossa empresa ou para cada
funcionario.

e PARALELA: E um modelo no qual existem dois tipos de planos

distintos, sendo que um ¢ focado apenas em formar lideres.

e EM Y: O modelo em Y permite que seja feita uma escolha em algum
momento da jornada. O colaborador pode seguir para ocupar um cargo
gerencial ou de especialista. Nesse caso, a maior vantagem ¢ a
flexibilidade, porém, ¢ um processo mais trabalhoso, pois € preciso se

preparar para ambos.
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e Em W: O modelo em W ¢ uma opg¢do semelhante a anterior, com a
diferenca que ¢ adicionada mais uma possibilidade: a gestao de projetos.
Essa ¢ uma area hibrida, entre a lideranga ¢ o especialista, podendo ser
uma escolha muito interessante para quem ndo se encaixa em nenhum

dos dois perfis anteriores.

Independentemente do plano de carreira para a empresa, os treinamentos sao essenciais.
Eles devem ser pensados em conjunto com a progressao, de modo que um apoia o outro.
Os métodos de aprimoramento ajudam os colaboradores a alcangar as habilidades que
eles precisam ter, mas também acompanham o feedback para fazer mudangas sempre

que necessario.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

Em teoria, o salario ¢ apenas a recompensa pelo trabalho executado pelo funcionario.
Mas, na pratica, ¢ também um grande fator motivacional, j& que possibilita que os
colaboradores supram suas necessidades fisicas e emocionais.

E, como sabemos, todo colaborador deseja mais do que apenas salario. As necessidades
vao além, e também sdo buscadas maiores responsabilidades, desafios e oportunidades
de crescimento profissional.

E no encontro desses dois pontos que esta o plano de cargos de salarios, que nada mais
¢ do que uma diretriz que organiza todos os cargos contidos na empresa Help!
Franchising Participa¢des Ltda, seus niveis, salarios, descrigdes e atividades.

E por diversos motivos. Um plano de cargos e salarios ndao s6 organiza a empresa, como
também ¢ fator que entrega motivacao e produtividade. Alguns dos motivos do porqué
nossa empresa segue os planos aplicados:
e Motivacdo: os colaboradores, ao saber a perspectiva de crescimento,
tornam-se mais motivados e produtivos;
e Transparéncia: a forca de trabalho preza muito pela clareza de

informacoes;
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o Crescimento Profissional: ¢ um grande fator que entrega motivacao e
retém talentos;

e Competitividade: sua empresa torna-se mais competitiva no mercado,
podendo conquistar os melhores talentos;

e Reconhecimento: ¢ uma 6tima forma de dar reconhecimento claro para
colaboradores que s3o destaque;

o Retencdo de Colaboradores: os pontos anteriores reforcam que um

plano de cargos e salarios ¢ capaz de reter os melhores talentos

ETAPAS PARA ELABORAR UM PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

Logo no inicio, definimos os profissionais responsaveis por toda a criacao do plano de
cargos ¢ salarios. Buscamos por um time multidisciplinar, independente e, se possivel,
com experiéncia em projetos semelhantes.

A equipe teve que trabalhar de forma colaborativa durante muitas semanas, lidando com
inimeros funcionarios € com os desafios naturais do processo. Entdo, foi importante
nomear os profissionais ideais para esse projeto.

Pensamos também que a colaboragdo da geréncia e lideranga sera essencial durante a
criagdo do plano. Afinal, eles conhecem todos os cargos, colaboradores, funcdes e
atividades, e sempre possuem intuicdes relevantes que ajudardo em todo o
desenvolvimento.

Apoés definida a equipe, comuniquei para toda a empresa o que esta sendo feito.
Expliquei, em uma reunido geral, o objetivo desse processo, as vantagens ¢ beneficios
para os colaboradores e a importancia dessa acdo. Deixei claro sobre os prazos,
entregdveis e que, em algum momento, a equipe entrard em contato com todos para a
elaboracdo do plano.

Fizemos o primeiro esboco de como a empresa estd dividida nos setores e cargos.
Criamos um mapa mental e desenhamos, literalmente, todos os setores e cargos neles
contidos.

Esta pesquisa tem como intuito coletar informagdes suficientes para que a construcao do
plano se torne vidvel. Nesta etapa, buscamos entender a prioridade de nossa empresa e

entender 5 pontos principais, sendo eles:
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o Qual cargo ocupa;

e Qual nivel do cargo;

e Salario;

e Descricao da funcio;

e Atividades.
Agora, com os resultados da pesquisa anterior, tivemos uma grande base de informagdes
para organizar. Uma boa pratica, aqui na Help! Franchising Participacdes Ltda,
extraimos as informagdes para uma planilha e padroniza-las.
Assim conseguimos oferecer o melhor servigo e atingir a expectativas a quem precisa
dos nossos trabalhos, € como para nossa empresa os colaboradores também ¢ prioridade
estamos abertos para quaisquer duvidas, e sempre dentro dos planos que por nds juntos
foi criado, atingindo as expectativas o plano de saldrio também ¢ igualado, sendo assim
nossos colaboradores que hoje sdo duas Supervisoras e trés Consultoras de Vendas,

todas exercendo suas fun¢des com tamanha sabedoria do futuro.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

Ao levar o curriculo o candidato passa por uma analise como teste psicologico, onde €
analisado o perfil do candidato.Apos esse teste psicoldgico, o candidato entra em um
processo de treinamento que ¢ feito por quinze dias onde sdo disponibilizados cursos de
forma online e em video aulas gravadas em uma plataforma para os franqueados, para
que possam adquirir técnicas sobre abordagem, vendas, atendimento ao cliente, a
plataforma de digitagdes das operagdes e conhecimento dos produtos em que sdo
ofertados a possiveis clientes.

Terminando esse processo de aprendizagem os candidatos comecam o processo de
atendimento via presencial ou telemarketing, ja adquirindo experiéncia para o seu dia a
dia.

Concluindo esse processo os colaboradores passam por uma certificacio da Aneps
(Associacdo Nacional dos Profissionais e Empresas Promotoras de Crédito e

Correspondentes no Pais), onde adquirem sua certificacdo como agentes bancarios para

10
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que possam executar digitacdes junto a plataforma da empresa, que somente ¢ liberada
apos essa certificagdo, onde mostra que realmente o colaborador esta apto a exercer sua
fungao.

O primeiro cargo em que o colaborador ¢ contratado ¢ chamado de Consultor 1, onde ¢
desenvolvido o processo de atendimento e digitacdes das propostas a serem averbadas
ao banco central. Ao passar do tempo e com a sequéncia de metas obtidas 0 mesmo
consegue adquirir sua promog¢ao para o Consultor 2, chegando ao nivel maximo como
Consultor no estagio 3. Apos passado o estdgio 3, o Consultor tem a oportunidade de
passar para um cargo maior que ¢ o cargo de Supervisor, onde de novo o colaborador
passa por novos cursos mais especificos e especializados.

Em S3o Jodo da Boa Vista o nivel maximo em que o colaborador pode chegar ¢ o de
Gerente Comercial,voltado ao seguimento analise das filiais e desenvolvimento das
mesmas, onde o colaborador ndo cuida s6 da sua franquia, como sim de toda a regido do
estado de Sdo Paulo.

Em questdes de metas o consultor tem metas a serem batidas semanalmente,
quinzenalmente e mensalmente. Quando o colaborador bate essas metas ele recebe uma
bonificacdo, como sorteios com brindes que a empresa disponibiliza, além que essas
metas s3o computadas e uma porcentagem delas ¢ dada como comissionamento junto ao

seu salario, trazendo motivacao e bem estar ao seus colaboradores.

3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

Neste topico do Projeto Integrado, sera abordado os seguintes assuntos, as etapas do
processo de recrutamento e selecdo, como ¢ realizado esse processo na empresa BMG,
os tipos de recrutamento, com suas vantagens e desvantagens, o recrutamento mais
usado pela empresa BMG, ¢ de suma importancia uma empresa recrutar pessoas e fazer

uma boa selecdo de pessoas, porque as pessoas sdo como um oxigénio de uma empresa.

11
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3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Inicialmente, para realizar um processo de recrutamento e sele¢ao ¢ necessario fazer um
planejamento, onde ¢ feito uma avaliacdo adequada das necessidades da empresa, que
permitird contratar a pessoa certa para a vaga de emprego, posteriormente ¢ realizada a
descricdo da vaga, que significa o sucesso de um processo de recrutamento. Ao
detalhar as responsabilidades e qualificagdes, ¢ possivel atrair os candidatos mais
adequados para a vaga, em terceiro lugar ¢ feito a divulgagdo, hoje com a internet,
existe uma infinidade de opgdes para divulgar uma vaga de emprego. E possivel fazer
essa promog¢ao por meio do site institucional da empresa, de portais especializados ou
de redes sociais, em seguida ¢ realizada a triagem que tem a finalidade de identificar
os candidatos viaveis, que devem ser recrutados, geralmente essas entrevistas iniciais
podem ser realizadas por telefone. E por fim a selegdo a escolha do homem certo para o
cargo certo, ou, mais amplamente, entre os candidatos recrutados, aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e
o desempenho do pessoal.

O contetido exposto acima se relaciona de forma quase perfeita com a empresa
escolhida no PI, porque segundo uma funcionaria do setor de RH, do Banco BMG, o
processo de recrutamento e selecdo ¢ realizado da seguinte forma, primeiramente ¢
feito um planejamento, logo em seguida ¢ feito a divulga¢do com as competéncias
que o cargo exige, depois ¢ analisado o perfil do profissional e sua qualificacio
técnica, posteriormente ¢ feito um mapeamento comportamental, ¢ por fim a selecio
que ¢ feita pelo franqueado juntamente com Supervisor da Empresa Help! Franchising

Participacdes Ltda com o auxilio do setor de capacitagdo do Banco BMG.

3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Existem varios tipos de recrutamento. As diferentes fontes de recrutamento podem
ajudar empresas a alcangar o éxito no que diz respeito as contratagdes. E por isso que
conhecer diferentes tipos de recrutamento ¢ tdo importante e necessario para o bom
funcionamento de toda empresa, nessa parte do PI, serd apresentado os 3 tipos de
recrutamento mais usado na atualidade que sdo:

e Recrutamento Externo: visa atrair candidatos disponiveis no mercado de

trabalho que possuem caracteristicas especificas, assim como experiéncia e visao

12
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capazes de beneficiar a organizagdo, essa forma de recrutar colaboradores pode
ser feita com apoio do headhunter. Alguns exemplos desse tipo de recrutamento
sdo: divulgagdo de vagas em redes sociais, sites de emprego, vagas em jornais €
etc.

Vantagens do recrutamento externo sio: pessoas novas, isso leva a novas
ideias e visdes sobre problemas e solucdes dentro da empresa, resultados
imediatos os resultados serao refletidos desde o inicio, uma vez que o
funciondrio ja foi previamente treinado por outra empresa onde trabalhou,
melhora o quadro de funciondrios, enriquece os recursos humanos da empresa,
muitos candidatos, os melhores, competirdio por uma vaga e mudanga
geracional. Essa vantagem permite a renovacao de talentos em empresas onde os
funciondrios estdo prestes a se aposentar, ou estdo na zona de conforto,
Desvantagens do recrutamento externo siao: complexidade, o processo de
recrutamento e selecao de pessoal requer técnicas de selecdo adequadas e visao,
maior investimento, vai ser preciso investir mais tempo, dinheiro e esfor¢o, mais
risco, a chegada de um novo colaborador supde sempre uma inseguranga maior
do que se alguém de dentro da empresa fosse promovido, processo longo e
integracdo, o tempo que leva para concluir todo o processo ¢ longo, pois vai
desde a publicacdo das vagas, até o treinamento e o onboarding (significa “a
bordo” ou “embarcar”. Trata-se, portanto, de um processo de integracdo de
novos membros em uma empresa. Deste modo, o novo colaborador fica
familiarizado com a missao e os valores da empresa de forma mais eficiente),
assim adaptando-as umas as outras dentro de cada diretriz de determinadas

empresas.

Recrutamento Interno: ¢ realizado dentro da prépria organizacdo. Para isso,
organiza-se processos de entrevista com os funcionarios que se destacam e estao
pleiteando mudangas de cargo ou promocgdes. Nesse tipo de recrutamento, a
divulgacdo da vaga pode ocorrer de diferentes maneiras.

As principais sdo: Newsletter, Painéis Informativos, Sistema Informatizado
Interno da Empresa e Jornal/Revista da Empresa.

Vantagens do recrutamento interno sao: motivacao, o fato de uma empresa
promover seus colaboradores ¢ motivo suficiente para que melhorem seu

desempenho.

13
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Confianc¢a - 2 medida que os funcionarios sdo promovidos, eles ganham mais
confianga em posi¢des mais altas;

Economia - por se tratar de pessoal ja contratado, economizam-se muitas etapas
que, a longo prazo, podem significar muito dinheiro, processo de selecao rapido,
os recrutadores ja conhecem os candidatos, por isso o processo ¢ bastante rapido,
competicdo saudavel em um ambiente onde vocé pode crescer
profissionalmente, a competi¢do se desenvolve e permite o crescimento de
funcionarios e empresas.

Desvantagens do recrutamento interno sio:

Escassez - os candidatos sdao poucos, se comparados as possibilidades oferecidas
pelo mercado de trabalho;

Bolhas - muitas vezes a empresa precisa de pessoas de fora que j& trabalharam
em outras empresas, para oferecer uma visdo e ideias diferentes, conflitos
internos, por um lado, pode gerar rivalidade entre os colaboradores.
Recrutamento Misto: estabelece uma ponte entre a forma de recrutamento
interno e externo, buscando candidatos dentro e fora da empresa. Nessa forma de
recrutar, hd divulgagdes internas e externas da vaga através dos meios que a
empresa julgar mais apropriados, embora os candidatos passem pelas mesmas
avaliagdes e tenham chances semelhantes, ¢ comum que o processo comega de
modo interno, podendo evoluir para a forma externa. Em casos onde hé mais de
uma vaga, € possivel dividi-las entre candidatos internos e externos.

Pontos positivos do recrutamento misto sdo: semelhantes aos do
recrutamentos externo e interno, possibilitando uma grande quantidade de
candidatos, maior conhecimento de quem concorre a vaga, mas pode se tornar
demorado, dispendioso, além de gerar mal-estar em colaboradores internos que
podem perder a vaga para algum candidato que veio de fora e sentir

subaproveitado.

Segundo informagdes colhidas por uma profissional de RH da empresa Banco BMG, o

tipo de recrutamento mais utilizado é o Misto, porque tanto d4 chance para consultores,

que buscam uma vaga no mercado, e oportunidades também para supervisores que

trabalham internamente na empresa.

Segundo a profissional entrevistada, existe uma desvantagem do recrutamento externo

para o interno, exige um esfor¢o maior e uma demanda de tempo gigantesca, segundo a
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profissional o recrutamento externo descobre muitas pessoas talentosas que podem

agregar na empresa, € 0 recrutamento interno motiva os colaboradores de casa.
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4. CONCLUSAO

O mercado de trabalho a cada dia que passa estd cada vez mais competitivo, e o nivel de
qualificacdo estd cada vez mais elevado. Dentro desse contexto ha uma demanda
gigantesca de pessoas, cada vez mais em busca de qualificacdo buscam posteriormente
um beneficio que possa lhe trazer dentro do mercado formal de trabalho, e € nesse ponto
que a Help! Franchising Participa¢oes Ltda, preza muito pela qualificacdo de seus
funcionarios que consequentemente trazem comodidade para todos que usufruem dessa
fantastica rede bancéria que ¢ a Help! Franchising Participacdes Ltda juntamente ao
Banco BMG.

E feita uma administragdo de pessoas onde sdo convocadas para comparecerem a
empresa, ¢ ali lhes ¢ apresentado as obrigagdes e deveres dentro da empresa.

Pensando nisso, ¢ apresentado para aqueles que sao selecionados uma série de
"exercicios", por assim dizer, que testard a qualificacdo e o nivel de conhecimento
desses candidatos que passam pela apresentacdo do setor de trabalho desejado para a
integragdo dos mesmos no processo chamado de recrutamento e sele¢do. Onde ali sera
direcionado onde cada candidato se encaixe de forma adequada ao seu perfil dentro dos
cargos oferecidos pela nossa empresa citada.

E sabido que, sempre dentro de cada candidato, fica aquela expectativa de em qual
cargo ira ser aceito, qual sera o valor do salario, que fungdes ele(a) ira desenvolver,
enfim tudo dependera, quer queira quer nao, da qualificagdo de cada um.

Porém, quando se ¢ aprovado em todos os niveis de selecdo, a Help! Franchising
Participacées Ltda juntamente ao Banco BMG, oferece de bracos abertos, todas as
possibilidades para que a rede de funcionarios cres¢a dentro dessa empresa, fazendo
com que tanto os que ja estdo dentro, como 0s novos que estdo chegando sintam-se
acolhidos e satisfeitos por estarem dentro do mercado de trabalho, oferecendo sempre

qualificacdo no atendimento aos nossos clientes.
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ANEXOS

B Questionario Projeto Integrado 09/2021
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Help! vinculada ao banco BMG com todos os beneficios para nossos clientes.
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DE TER'UM BANCO
REALMENTE SEU.
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Participe!

Help! um banco totalmente digital junto ao banco BMG trazendo conforto,

comodidade, praticidade e tecnologia para nossos clientes.

Help! também trazendo conforto para nossos clientes em uma de nossas filiais

espalhadas pelo Brasil.

Empréstimao rapido
guando vocé precisa
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Entre em contato conosco, e faca seu orcamento sem compromisso.

20



ISSN 1983-6767

21



