UNifeob

CENTRO UNIVERSITARIO OCTAVIO BASTOS

UNIFEOB

CENTRO UNIVERSITARIO DA FUNDACAO DE ENSINO
OCTAVIO BASTOS

ESCOLA DE NEGOCIOS ONLINE

ADMINISTRACAO

PROJETO INTEGRADO
DESEMPENHO EM RECURSOS HUMANOS

NESTLE S.A.

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP

NOVEMBRO, 2022



ISSN 1983-6767

UNIFEOB

CENTRO UNIVERSITARIO DA FUNDACAO DE ENSINO
OCTAVIO BASTOS

ESCOLA DE NEGOCIOS ONLINE

ADMINISTRACAO

PROJETO INTEGRADO
DESEMPENHO EM RECURSOS HUMANOS

NESTLE S.A.

MODULO DE GESTAO DE DESEMPENHO

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO - PROF* LEONOR
CRISTINA BUENO

AVALIACAO DE DESEMPENHO — PROF* LEONOR CRISTINA
BUENO

ESTUDANTES:

ELEN CRISTINA DE C. SILVA, RA 1012019100064
JOSE ALEXANDRE BASSO, RA 1012019100236

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP

NOVEMBRO, 2022



ISSN 1983-6767

SUMARIO

1. INTRODUCAO 3
3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO 7
3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
3.1.2  PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

E DESENVOLVIMENTO 13

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO 15
3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO 15

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO 20

3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE 24
3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE 24

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA 26

4. CONCLUSAO 30
REFERENCIAS 31
ANEXOS 33



ISSN 1983-6767

1. INTRODUCAO

Neste Projeto Integrado a ser discutido, pretendemos esbogar sobre os
fundamentos do treinamento ¢ desempenho bem como a avaliagdo de desempenho e
também quais sdo as suas relacdes com as ferramentas utilizadas pelo RH.

Segundo o site UNIASSELVI (2015), nés vivemos em um mundo que estd em
constante transformagdo, seja por avangos tecnologicos e cientificos, quebra de
paradigmas, economia etc. Diante desses e de outros diversos fatores, devemos buscar
constantemente o conhecimento para que possamos mudar, nos aperfeigoar, caso
contrario ndo conseguiremos acompanhar essas mudangas.

Portanto, as organizagdes precisam estar abertas para as mudancgas se quiserem
manter sua posicdo no mercado competitivo. Ajustar-se e aperfeicoar sistemas e
processos torna-se uma questdo de sobrevivéncia. As técnicas de aprendizagem
adquirem uma grande e real importancia, pois as chances de uma organiza¢do mudar
com sucesso dependem da capacidade dos funcionarios de aprender, adquirir novos
conhecimentos e habilidades.

Diante desse cenario, onde as informagdes e as mudangas acontecem em um
ritmo acelerado, as organizacdes necessitam de um novo perfil de profissional, o que ¢
possivel com a educagdo.

Através do processo de educagdo profissional que desenvolve conhecimentos e
habilidades, as pessoas tornam-se mais competitivas e aptas para realizar suas atividades
e assumir novas responsabilidades dentro de uma organizacdo, preparando o homem
para sua vida profissional.

As empresas mais bem-sucedidas sdo aquelas que investem em treinamentos e
desenvolvimento de seus funcionarios, elas visam garantir bons retornos e
aperfeicoamento de capacidades e motivacdes de seus colaboradores, para torna-los
membros cada vez mais valiosos da organizagao.

Podemos dizer que a relacao entre a avaliagdo de desempenho e o treinamento
tem suas peculiaridades caracteristicas, sendo que os treinamentos sdo realizados sem
controle e sem avaliagdo posterior do seu impacto sdo inuteis e pouco colaboram para o

crescimento da empresa ¢ melhoria dos processos. Além disso, avaliar o desempenho



ISSN 1983-6767

dos treinamentos contribuem para a melhoria continua dos processos de
desenvolvimento dos colaboradores.

Embarcando neste tema, iremos citar alguns exemplos sobre a empresa Nestlé
S.A. que buscam os objetivos individuais e empresariais uma cultura organizacional de
alta performance que ¢ reforgada pelo desenvolvimento e pela remuneragdo
diferenciada.

Para Nestlé, o ideal ¢ atribuir aos funcionarios metas claras e desafiadoras que
estejam alinhadas com os grandes objetivos da organizagao, fornecer feedback regular
sobre seu desempenho e garantir que cada funcionario entenda o impacto de seu

trabalho.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A Nestlé S.A. ¢ uma empresa transnacional suica do setor de alimentos e
bebidas, com sede em Vevey, Vaud, na Suica. Segundo o sitt WIKIPEDIA (2022), a
Nestlé atua no Brasil desde 1876 iniciando com a comercializagao da Farinha Lactea
importada. Consolidou-se no pais em 1921, com a instalagdo de sua primeira fabrica,
em Araras (Sao Paulo), para a producgdo do leite condensado Milkmaid, que mais tarde
receberia o nome Leite Moga, este sendo o primeiro produto a ser fabricado por eles
aqui no Brasil.

A Nestlé esta presente em 191 paises e seus 328 mil colaboradores estdao
comprometidos com o propdsito da Nestlé de melhorar a qualidade de vida e contribuir
para um futuro mais saudavel, oferecendo um amplo portfélio de produtos e servigos
para cada etapa de vida das pessoas e de seus animais de estimagdo. Suas mais de 2000
marcas variam dos icones globais como Nescafé ou Nespresso aos favoritos locais
como Ninho.

A empresa hoje conta aqui no Brasil com 31 unidades industriais, localizadas
nos Estados de Sdo Paulo, Minas Gerais, Bahia, Pernambuco, Goias, Rio de Janeiro,
Rio Grande do Sul e Espirito Santo, empregando mais de 20 mil colaboradores diretos e
gera outros 200 mil empregos indiretos, que colaboram na fabricagao, comercializagdo e
distribuicao de mais de 1.000 itens.

Hoje possui 57 marcas proprias no mercado nacional, sendo que mantém 16
outras marcas autorizadas a comercializagao.

A atuagdo da Nestlé Brasil abrange 15 segmentos de mercado e suas empresas
coligadas estdo presentes em 99% dos lares brasileiros, segundo pesquisa realizada pela
Kantar Worldpanel.

O CNPJ da empresa Nestle Brasil Ltda ¢ 60.409.075/0001-52, sendo uma
sociedade empresaria limitada, e tem como data de abertura de cadastro aqui no pais em
29/08/1966. Hoje tem sua sede brasileira situada rua Doutor Rubens Gomes Bueno, n°
691, Edificio Torre Sigma 19° ao 28° andar Varzea de Baixo em SAO PAULO- SP, tem
uma situagdo cadastral ativa e tem como sua principal atividade econdmica ¢

Fabricacdo de Outros Produtos Alimenticios Nao Especificados Anteriormente.
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Segundo uma pesquisa publicada no site da NESTLE (2022), a empresa foi
eleita a terceira empresa mais atrativa para se trabalhar na Pesquisa de Marca
Empregadora realizada pela consultoria Randstad em 2022. Com o objetivo de levantar
as percepgoes do publico em geral e fornecer informagdes valiosas para ajudar as
empresas a refletirem sobre a importancia de se construir uma marca empregadora
atrativa, a pesquisa ouviu 163 mil trabalhadores de 31 paises, sendo 3.800 mil somente
do Brasil.

Segundo relatado em entrevista, Enrique Rueda, VP de Gestdo de Pessoas e
Compliance da Nestlé no Brasil diz que: “Esse prémio reconhece nosso objetivo
principal que ¢ colocar as pessoas no centro de tudo o que fazemos. Aqui na Nestlé,
oferecemos um ambiente de trabalho dindmico, diverso e inclusivo, com oportunidades
em varios negocios, fungdes e localidades. Também estamos investindo em
transformagdo digital, inova¢do e ESG, o que nos conecta com muitas pessoas que se

interessam por esses temas’.
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3. PROJETO INTEGRADO

Nesta etapa do PI sdo apresentados os conteudos especificos de cada unidade de
estudo e como sdo aplicados no respectivo estudo de caso, utilizando para isso, uma

empresa real.

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

De acordo com a DELAVY (2022), o treinamento e desenvolvimento ¢ um
conjunto de agdes planejadas que a organizacdo empresarial realiza para contribuir com
a capacitagdo, a formagdo e o desenvolvimento de seus colaboradores, buscando gerar
resultados alinhados aos objetivos organizacionais.

A organizagdo traca os objetivos de aprendizagem, de desenvolvimento,
conhecimentos, habilidades e atitudes que seus colaboradores podem desenvolver,
adquirir e exercitar, de modo a agregar valor ao negocio.

Por esse motivo, as acdes com foco no desenvolvimento sdo prolongadas e
direcionadas as necessidades especificas de grupos de colaboradores e at¢é mesmo
individualmente, considerando os pontos fortes e fracos que precisam ser trabalhados.

Portanto, existem as diferencas entre treinamento e desenvolvimento:

e Treinamento:
Entende-se todas as ac¢des para tornar o profissional competente para
exercer suas fungdes, aumentar seu potencial de conhecimento e
capacidade de execucdo das atividades ou prepara-lo para um novo cargo
e processo. Nesse sentido, ser competente implica em ter os
conhecimentos necessarios, as habilidades requeridas e a ciéncia sobre
quais atitudes tomar e em qual momento. Envolve, portanto, os

treinamentos tedrico e pratico.

e Desenvolvimento:
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Tem relagdo com o aprimoramento continuo do profissional e suas
motivagdes, incentivos, ferramentas e direcionamentos para aplicagdo
das habilidades adquiridas em treinamento na rotina de trabalho ou na
gestao, no caso dos lideres da organizagao.

Segundo o CHIAVENATO (2008), aborda que:

(13 . 3 . r, e
O treinamento é o processo sistematico que envolve uma mudanga

de habilidades, conhecimento, atitudes ou comportamento dos
empregados, estimulando-os a serem mais produtivos na dire¢ao do

alcance dos objetivos organizacionais.”

Se seguirmos uma linha de entendimento deste processo de aprendizagem de
modo ‘tradicional’, esperamos que o colaborador que recebe uma capacitagdo adquira
novos conhecimentos, habilidades e at¢é mesmo passe a entender melhor sobre
ferramentas, estando apto para desempenhar suas fungdes, entregar produtos,
desenvolver tarefas e cumprir etapas.

Portanto, percebemos cada vez mais que o mundo exige muito mais do que
conhecimento técnico e pratico, expandindo assim estratégias que busquem e
promovam a inovacao, pensamento critico e resolucao de problemas, gerando uma

experiéncia Unica ao cliente e qualificando os processos.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A capacitagdo humana ¢ fundamental para a diferenciacdo competitiva no
mercado. Por isso, conhecer e saber aplicar as principais metodologias de treinamento e
desenvolvimento corporativo ¢ indispensavel para que a companhia tenha sucesso e
conquiste equipes talentosas.

Segundo a DIAS (2022), existem programas de treinamento e desenvolvimento
na organizacdo, bem como as metodologias mais interessantes para promover a

ascensdo dos conhecimentos do colaborador. Vejam dois tipos de métodos:
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1 - Métodos de treinamento

e Treinamentos em classe:
O modelo mais tradicional é o que os profissionais vao a uma sala de
aula ou laboratério para serem orientados por profissionais com
conhecimento e experiéncia nas questdes do programa de treinamentos.
Uma variante ¢ o in company, no qual sdo os instrutores e professores

que vao até a empresa para ministrar cursos.

e E-learning:
Corresponde ao aprendizado em plataformas online ou softwares de
ensino. O conteudo pode ser apresentado em diferentes formatos, como
textos, videos, audio.
Além disso, os ambientes virtuais utilizam atividades interativas, como
responder a foruns, resolver questdes e participar de jogos para promover

a aprendizagem.

e Microlearning:
O ensino, nesse caso, ¢ feito pequenas pilulas para melhorar
competéncias especificas. E bastante comum o uso de videos de 3 a 10

minutos com o contetdo e propostas de exercicios.

e Sala de aula invertida:
A ideia de uma sala invertida é o colaborador estudar os contetildos no
modelo a distancia, e o presencial servir para debates, dindmicas e

esclarecimento de duavidas.

e Aprendizagem social:
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E o ensino por meio do convivio entre profissionais. Em programas de
treinamento, isso pode ser estimulado se os colaboradores mais

experientes e qualificados forem os instrutores dos cursos, por exemplo.

2 - Métodos de desenvolvimento

e Rotacio:

Permitir que o colaborador exerca diferentes fungdes na organizagao, a

fim de ganhar experiéncia, ter realizagdes e desenvolver competéncias.

Qualificacdo externa:
Dar acesso a programas oferecidos por instituicdes de ensino, como
cursos  profissionalizantes,  escolas  técnicas, graduagdes e

poOs-graduacoes.

Feedback:
Conceder retornos sobre o trabalho e competéncia do colaborador apds

certos periodos ou tarefas, visando a melhoria continua.

Mentoring:
Escolher profissionais bem-sucedidos para orientar os que aspiram aos

cargos mais elevados da organizagao.

Para utilizar essas ferramentas complementares, precisa entender quais sdo as

suas aplicacdes necessarias para tornar a gestdo de pessoas mais efetiva. Vejam as

vantagens do treinamento e desenvolvimento:

1 - Vantagens dos treinamentos

e Suprir necessidades pontuais:

10
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Os treinamentos podem ser voltados para solucionar os problemas
encontrados hoje.

Por exemplo, quando a empresa qualifica para destravar o andamento de
um processo, conter desperdicios de recursos, reorganizar o estoque,
integrar um profissional a equipe, implementar um novo software etc.
Nao ¢ preciso ir muito longe para achar um exemplo. Um colaborador se
demite, e vocé precisa encontrar alguém para o cargo.

Vocé até pode ter um plano de desenvolvimento de pessoas esperando,

mas primeiro tera de resolver o problema pontual.

Estar in compliance:

A situagdo de conformidade da empresa com normas legais
frequentemente ¢ alcancada com o auxilio de treinamentos.

Imagine que as leis profissionais passam a exigir um novo tipo de
equipamento de prote¢do individual (EPI), é necessario qualificar para

que os colaboradores saibam utiliza-lo.

Lidar com sazonalidade e excesso de demanda:

Diversas empresas precisam recrutar profissionais temporarios pelo
aumento de demanda durante um periodo do ano ou diante de um pedido
fora do padrao.

E o tipo de coisa que acontece quando vocé vende ovos de pascoa, por
exemplo. Bem, os treinamentos ajudam a capacitar essa mao de obra no

curto prazo.

Corrigir falhas do plano de desenvolvimento de pessoas:

Prosseguindo, digamos que vocé desenhou um plano de desenvolvimento
em que o estagiario se torna auxiliar, depois, analista, coordenador e
gerente, serd que realmente € possivel prever todas as varidveis nesse

caminho?

11
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Um caso simples: uma pequena empresa de vinhos agora vé uma 6tima
oportunidade no segmento de cachacas nacionais, € o gerente precisa
entender do produto para escolher bons fornecedores.

Consegue ver como o treinamento ¢ Util para suprir as lacunas?

Melhorar a motivagao e o bem-estar dos colaboradores:

Por vezes, ¢ preciso agir pontualmente nas questdes relacionadas a
motivagao e ao bem-estar no trabalho.

Aqui, também ndo h4d como prever todas as varidveis — de crises
econdmicas as epidemias, hd uma série de coisas dificeis de antecipar
que podem abalar o moral e a saude dos profissionais, exigindo

treinamentos.

2 - Vantagens do desenvolvimento de pessoas

e Alinhar os treinamentos aos objetivos organizacoes:

O desenvolvimento oferece visdo de longo prazo e, portanto, fornece os
critérios para que a Gestdo de Pessoas escolha os treinamentos alinhados
a estratégia de negocios.

Por exemplo, se uma organizacdo pretende abrir dez lojas nos proximos
5 anos, haverd um plano de desenvolvimento de gerentes e, dentro dele,

diversos treinamentos.

Promover o amadurecimento do profissional:

Por meio do desenvolvimento, a gestdo de pessoas oferece o suporte para
o crescimento do colaborador e busca realizar os seus potenciais.
Consequentemente, ocorre o crescimento do valor do capital humano da

empresa.
Atrair talentos:

Também serd possivel constatar uma melhoria na oferta de valor da

empresa para colaboradores e candidatos.

12
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Ao lado de salarios e beneficios, o profissional enxergara as
oportunidades de crescimento e evolucdo na carreira.

E uma prética decisiva para o employer branding. A consolidagdo da
empresa como marca empregadora passa por investir no potencial dos
contratados.

Ter politicas modernas de desenvolvimento de pessoas ¢ uma das coisas
que fazem as empresas serem reconhecidas como um bom lugar para se

trabalhar,

e Formar lideres:
Por fim, o desenvolvimento oferece condigdes para formar pessoas para
as posi¢oes-chave.
Os lideres sdo pratas da casa, ja plenamente inseridos na cultura

organizacional e com grande senso de fidelidade.

Portanto, para escolher os melhores métodos para o treinamento de pessoas,
cada empresa deve analisar as necessidades do negocio e dos colaboradores a fim de

proporcionar experiéncias facilitadoras e enriquecedoras.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Segundo o site NESTLE (2012), a aprendizagem ¢ uma parte fundamental da
cultura da Nestlé. Todos os colaboradores sdo constantemente encorajados a atualizar os
seus conhecimentos e a consolidar competéncias. A companhia determina as prioridades
de formacdo e desenvolvimento. A responsabilidade de as transformar em agdes ¢

partilhada entre os colaboradores, gestores e recursos humanos.

13
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A experiéncia e a formacdo no posto de trabalho s3o as ferramentas de
aprendizagem principais. Os gestores sao responsaveis por orientar e fazer coaching aos
colaboradores, de forma a que estes possam ter sucesso nas suas fungoes.

Na Nestlé reconhece-se a importancia da melhoria continua, assim como a
partilha de conhecimentos e ideias. O desenvolvimento profissional lateral, a partilha de
responsabilidades e o desenvolvimento de equipas funcionais sdo praticas incentivadas,
uma vez que proporcionam competéncias adicionais, enriquecem o conteudo do

trabalho e aumentam a responsabilizagao.

Segundo o CANTOR (2022), os gestores da Nestlé orientam os colaboradores a
se desenvolverem em seus cargos atuais, mas responsabilizam cada colaborador a
persistir pelo sucesso do seu proprio desenvolvimento profissional. Utiliza de um
dialogo aberto, onde o colaborador expressa seus objetivos e expectativas ao seu lider e

indica como pode promover seu desenvolvimento.

Sendo estes alguns dos métodos de treinamento que sdo utilizadas na Nestlé:

e Desenvolvimento profissional lateral
e Aumento de responsabilidades

e Aquisicdo de habilidades adicionais
e Equipes multidisciplinares

E ainda busca desenvolver e reter os gestores mais qualificados, que tém a
oportunidade de participar em cursos de formagdo internacionais em Rive-Reine
(Centro de Formacao na Suica), que solidifica o conhecimento empresarial e reforcam
os valores e os principios da Nestlé, bem como em programas realizados pelos parceiros

estratégicos.

14
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo a ARMBRUST (2022), a avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta
utilizada pelo RH, mais especificamente pela area de gestao de pessoas, para mensurar a
performance dos colaboradores ou areas de uma empresa. Ela pode ser realizada
periodicamente de acordo com as necessidades da organizagao.

Essa metodologia também ajuda a entender se o funcionario esta abaixo, atende
ou excede o desempenho esperado pela organizacdo e, a partir de uma analise de hard
skills e soft skills, ou seja, de habilidades técnicas e comportamentais, € possivel tracar
um plano estratégico de acordo com a necessidade daquele funcionario ou time, como
treinamentos, promocao, bonificagdo, desligamento, etc.

Além disso, a avaliagdo de performance auxilia em uma visao estratégica para a
empresa, pois coloca em evidéncia pontos fortes e pontos de melhoria, tanto no que diz
respeito a cada funcionario quanto no que concerne as equipes. Dessa forma, fica mais

facil visualizar formas de aprimorar processos e gerar mais resultados.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Para escolher o tipo e 0 método de avaliagdo, € preciso buscar um objetivo bem
definido que dara clareza sobre, dentre as opg¢des disponiveis, quais devem ser
utilizadas. Afinal, o tipo e 0 método devem ser coerentes com o propoésito da andlise.

Para a ARMBRUST (2022), existe vdrias técnicas de avaliagdo que podemos

implantar dentro da organizagdo, por exemplo:

e Tipo de avaliagdo:
Antes de tudo, a opcao exige consideracdes sobre quais pessoas devem
ser os avaliadores e quais serdo avaliadas. Afinal, o processo pode
abranger o proprio colaborador, a equipe, o lider ou, at¢é mesmo, todos

em conjunto.

15
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Escolher entre auto avaliagdo, 180 graus, 360 graus etc. requer também
uma analise sobre os conflitos internos e sobre o nivel de maturidade dos
profissionais.

Pense na fun¢do de avaliador como um poder. Quanto menor a seguranca
sobre a imparcialidade e equilibrio do responsavel, mais mecanismos
para dividir a conducdo do processo e evitar resultados enviesados
devem estar em pauta.

Entre os problemas mais comuns, esta o viés de confirmagdo. A partir
dele, o avaliador ira focar apenas nas informagdes e eventos que
corroboram sua opinido inicial. Se o lider ja ndo reconhece a
competéncia de um colaborador, ha riscos dele buscar apenas os dados
que confirmem esse conceito.

Outro risco ¢ o efeito halo. Aqui, o erro estd em tirar conclusdes a partir
de uma Uunica caracteristica. Imagine um membro da equipe
particularmente habilidoso ou deficiente em sua comunicagao, isso pode
afetar positiva ou negativamente a analise de outras competéncias.

Ha ainda o mais ligado a conflitos e amizades no local de trabalho, o viés
de afericdo. Nesse caso, ainda que inconscientemente, o diagndstico ¢

prejudicado pela proximidade e relagdo entre avaliador e avaliado.

M¢étodo de avaliacao:

A escolha do método ¢ decisiva para criacao do histérico de avaliagdes e
para tornar a mensuragdo da performance mais precisa. Ocorre, nesse
momento, a defini¢do dos parametros de pesquisa € do modo como as

informagdes serdo coletadas.

Escalas gréficas:

Tradicionalmente, os avaliadores utilizam um formulario baseado em
duas colunas. Na primeira, anota-se o critério de analise; na segunda, o
desempenho do profissional. A ideia € obter um grau de performance

(excelente, bom, regular, ruim, péssimo) para cada um dos parametros.

16



ISSN 1983-6767

e Escolha forgada:
A escala grafica ¢ substituida por listas de frases sobre o desempenho do
profissional. Por exemplo, em vez de classificar de 0 a 5, o formulario
solicitaria a marcagdo da sentencga que melhor descreve o comportamento

do colaborador: "raramente se ausenta do trabalho", "algumas vezes ja se

ausentou", "frequentemente falta".

e Pesquisas de campo:

A terceira possibilidade é mais voltada para o aspecto qualitativo. Nele, o
RH comanda uma série de entrevistas no local de trabalho e colhe a
percepcao das pessoas-chave para o resultado, normalmente, com
questdes mais abertas.

A modalidade fornece um feedback mais completo, mas exige um
trabalho complementar para transformar as respostas em dados
estatisticos. Diferente das escalas e da escolha for¢ada, em que € possivel
rapidamente transformar o resultado em numeros, exige-se a

interpretacdo das respostas.

e Avaliacdo participativa por objetivos:
A APPO corresponde a tentativa de criar um modelo mais democratico.
Os pilares dessa andlise sdao 5, conforme Chiavenato:

- definig¢do de objetivos consensuais entre gerente e colaborador;

- negociag¢do da disponibilizagdo de recursos;

- desempenho do profissional, ou seja, a estratégia e os meios empregados
para alcancar o resultado;

- monitoracdo dos resultados em autoavaliacdo ou com auxilio do gerente;

- retroagdo intensiva com constante melhoria a partir das informagdes

obtidas no monitoramento.
e Indicadores-chave de desempenho:

A performance ¢ avaliada objetivamente por resultados estatisticos finais

ou instrumentais. Por exemplo, os vendedores frequentemente sdo

17
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comparados pelo nimero de vendas, taxa de conversao de oportunidades
em acordos, ticket médio etc.

Hoje em dia, ha diversos indicadores de desempenho. A escolha dos
nimeros a serem acompanhados dependera do objetivo da pesquisa e dos
cargos avaliados. E possivel utilizar KPI 's de competéncia, resultados do

setor, satisfagcdo do cliente e muitos outros.

e C(Crie processos:
Para que tudo saia como previsto e o objetivo da andlise seja alcangado,
¢ importante criar processos. A organizacdo da maior previsibilidade
quanto ao cumprimento de prazos e permite acompanhar com clareza o

fluxo de trabalho.

Segundo a NESTLE (2012), uma cultura de alto rendimento ¢é suportada por
recompensas diferenciadas e pelo desenvolvimento dos colaboradores. Para alcancar os
objetivos individuais e empresariais, ¢ fundamental alinhar responsabilidades claras e
desafiadoras e garantir que os colaboradores estdo cientes de como o seu trabalho tem
impacto na Nestlé. Os gestores e os colaboradores trabalham em conjunto para
assegurar que sao definidos objetivos desafiantes e que estes sdo avaliados ao longo do
ano, permitindo aos gestores, por um lado, reconhecer e recompensar os colaboradores
e, por outro lado, garantir que o baixo desempenho ¢ gerido com integridade.

Os colaboradores recebem regularmente feedback relativamente ao seu
desempenho e aos objetivos de carreira através de uma variedade de ferramentas e

processos, tais como:

e Avaliacdo 360°: que basicamente consiste em ter uma visdo de forma
mais completa possivel do desempenho do colaborador;

e Avaliacdo de Desempenho (PE): por ela é possivel avaliar competéncias
técnicas e comportamentais dos colaboradores e ainda relaciond-los com
a cultura da empresa;

e Guia de progresso e desenvolvimento (PDG): por este meio € possivel os

avangos realizados pelo colaborador.
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Cada gestor dedica o tempo necessario para o controle dos objetivos e formagao
regular dos seus colaboradores ao longo do ano.

Cada colaborador, apoiado pelo seu gestor, ¢ responsavel pelo seu proprio
desenvolvimento profissional. Todos sdo encorajados a expressar os seus objetivos de
carreira e as suas expectativas num didlogo aberto. O objetivo € reter e motivar os
colaboradores, oferecendo mudancas de carreira atraentes, mas realistas,
permitindo-lhes desenvolver as suas competéncias a longo prazo.

Dada a importancia que a Nestlé coloca na diversidade cultural, e para os
colaboradores interessados em missdes internacionais, existe a oportunidade de
trabalhar em diferentes paises. A dimensdo internacional da companhia ¢ utilizada como
uma vantagem competitiva para reter e desenvolver talentos.

Na Nestlé, as promogodes sdo baseadas no desempenho, sendo este sustentado
pelos resultados, comportamentos e potencial. A companhia compromete-se a
desenvolver planos de sucessdo rigorosos em todos os niveis da organizacdo para
garantir que existe um forte conjunto de sucessores prontos para dar resposta as
necessidades futuras.

E ainda sdo empenhados em garantir condigdes de sustentabilidade para uma
empresa que apoia a diversidade e o equilibrio de géneros. Como tal, a Nestlé tem
canalizado esforcos para eliminar barreiras a progressdo na carreira através do
desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais flexivel, programas de tutoria,
carreiras profissionais flexiveis, bem como o acompanhamento de carreiras conjuntas de
colaboradores que estejam casados.

A gestdo de RH apoia a implementacdo das ferramentas necessarias e incentiva
0s proprios gestores a prepararem 0S recursos necessarios para o desenvolvimento

continuo das pessoas e da empresa.
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Conforme citado no topico anterior, a Nestlé adota um modelo de avaliagcdo do
desempenho chamado Avaliagdo 360°, onde os seus colaboradores recebem
regularmente de seus gestores o feedback relativamente ao seu desempenho e aos
objetivos de carreira.

Segundo a COSTA (2022), dentre essa variedade de ferramentas e processos,
podemos definir que a Avaliagdo 360° ¢ um método de analise dos funcionérios que une
autoavaliagdo e avaliagdes dos que trabalham com ele, incluindo subordinados, lideres e
colegas de trabalho.

A avaliag¢do 360 consiste em ter a visdo mais completa possivel do desempenho
do colaborador. E como se o profissional estivesse no meio de um circulo e somasse a
propria visdo com a das pessoas que interagem com o seu trabalho.

Para aplicar a avaliagdo 360°, ¢ possivel organizar as etapas da avaliagdo de
desempenho de diferentes formas. Por ser um modelo aberto a melhoria continua, ¢
muito usado pela empresa o ciclo PDCA: planejar (to plan), fazer (to do), checar (to

check) e ajustar (to adjust), veja os exemplos:

e Planejamento:

- escolher quem sera e o qué sera avaliado;

- definir quem sdo as pessoas-chave para realizar a avaliagdo, gerentes,
colegas, colaborador, se for o caso, clientes e fornecedores;

- escrever os formularios;

- elaborar o plano de agdo com a SH2W.

e Execucdo:

- reunir avaliadores e avaliados para explicar os objetivos, regras e
expectativas da avaliagdo;

- aplicar os questiondrios sem que os envolvidos conhegam as respostas
dadas uns pelos outros;

- recolher os questiondrios e preservar o sigilo;
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- cruzar informagdes e fazer o relatdério com os pontos-chave, como
desempenho-médio, diferencas entre notas de avaliadores, gaps de
competéncias e outros fatores relevantes para sua empresa;

- conceder o feedback individualmente e sugerir melhorias;

- criar um relatdrio final com os resultados gerais;

e (Checagem:

- acompanhar a execucdo para saber se os avaliadores cumprem as
diretrizes, especialmente as de sigilo e comprometimento com o
trabalho;

- identificar pontos em que houve atrasos, erros € problemas durante as
avaliagdes e eliminar bloqueios ao andamento das atividades;

- avaliar a participagdo dos envolvidos;

- verificar se os objetivos foram atingidos.

e Ajuste:

- colher o feedback dos envolvidos sobre a avaliagao de desempenho 360
graus;

- levantar erros e acertos;

- criar padrdes a partir dos acertos e corregdes para os erros, pensando em

avaliagOes futuras.

Por envolver diversos participantes, a avaliacdo de desempenho 360 graus ¢ um
pouco mais complexa. Logo, saber as vantagens e desvantagens ¢ importante para vocé

analisar se ela ¢ o processo ideal para a sua necessidade. Vejam as vantagens e

desvantagens:

e Vantagens:

Os beneficios estdo ligados a obter informagdes mais completas sobre o

colaborador. Afinal, ninguém convive apenas com o gerente, nao ¢

mesmo? Confira as vantagens:
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- ainformacdo ¢ obtida a partir de diferentes perspectivas;

- a participacdo coletiva reduz o impacto de conflitos, como entre
profissional e lider;

- todas as partes interessadas no negdcio podem ser representadas;

- O feedback 360 graus ¢ mais completo, logo, facilita o desenvolvimento

do colaborador.

e Desvantagens:

A equipe de RH tera dificuldades relacionadas a gestdo de informagao e
ao controle de desvios no processo, causados principalmente pela
extensdo do trabalho realizado. As desvantagens podem ser traduzidas

em diferentes riscos:

- de os avaliadores unirem forgas para prejudicar o profissional;

- de reduzir a motivagdo e autoestima do avaliado, que pode ser atacado
em multiplas frentes;

- de se tornar lenta e burocratica, principalmente se ndo contar com a
tecnologia;

- de as informagdes ndo conversarem entre si € ndo se chegar a nenhuma

concluséo.

Perceba que as desvantagens podem ser minimizadas. O ideal € vocé considerar
a cultura e o clima presentes na organizagao antes de aplicar, além de orientar os
avaliadores quanto aos possiveis desvios.

A questdo-chave, como vimos nas informagdes acima, € preparar as equipes € 0
RH para aplicar o projeto. Se vocé estiver diante de uma cultura toxica, de avaliadores
pouco comprometidos ou de profissionais fechados aos feedbacks, é necessario reduzir

o gap antes de mudar as avaliacdes.
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Hé4 duas formas de fazer isso: programas de treinamentos e processos de
recrutamento e selecdo de pessoas. Respectivamente, ¢ preciso qualificar os
profissionais e oxigenar os quadros para promover mudancas.

Sendo assim, os riscos de desvios no processo e as desvantagens serao
minimizados, abrindo-se o caminho para tirar o maximo de proveito da avaliagdo de

desempenho 360 graus.

23



ISSN 1983-6767

3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE

A lideranca ¢ importante e deve estar integrada na rotina das empresas. Em
qualquer empresa existem pessoas que assumem tarefas e outras pessoas as executam.
Os profissionais podem ocupar diferentes cargos de lideranca no mercado, como por
exemplo alguns conseguem inspirar pelo exemplo e outros que preferem simplesmente
se impotr.

Para que se possa ser considerado um bom lider € necessario sempre se manter
capacitado para estar a frente de uma equipe, exercendo seu papel de incentivar,

motivar, desenvolver e, € claro, liderar seus colaboradores.

3.3.1 LIDERANDO NAATUALIDADE

e A arte de influenciar pessoas:

Segundo artigo publicado pela DAVILA (2022), liderar ¢ uma arte e
exige muito mais do que conhecimentos técnicos. E preciso cada vez
mais humanizar as empresas e estar em sinergia com um proposito em
comum.

Em tempos atuais onde se deve exercer o capitalismo consciente, saber
liderar ¢ uma arte e vai muito além do que seguir conceitos basicos de
gestdo de empresas. A mais utilizada usualmente deve exercer um papel
mais humanizado, deixando um pouco de lado os processos burocraticos

de negocios.

e [ider de mim mesmo:
Para ser um bom, ¢ preciso primeiro reconhecer a lideranga propria
dentro de cada um de nds. A lideranga consciente se reflete uma equipe

muito mais inspirada, engajada com os propdsitos da organizagdo e até
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mesmo uma cultura organizacional muito mais forte, que a diferenciam
de todas as outras empresas.

Ao desenvolver esta lideranca consciente tera como consequéncia o
sucesso humano, afinal o bom éxito das empresas ndo esta somente no
poder de mercado e na lucratividade, ao contrario do que muitos

imaginam.

Lider de outras pessoas:

O papel do lider ¢ importantissimo para a boa gestao de equipes. Afinal,
ele ¢ o representante da empresa na gestdo de pessoas. O RH contribuira
para escolher o profissional para determinada vaga, mas o lider é que ira
gerir essa pessoa, buscando motiva-la, inspird-la e orientando para que
ela se desenvolva profissionalmente. A posi¢do de lideranga tem o papel
de elo que leva as necessidades dos colaboradores para que a empresa
saiba exatamente como melhor deve agir para estar de acordo com o

bem-estar deles.

Conheca seu estilo:

Todas as pessoas podem ser bons lideres, para isso € necessario estar
disposto a desenvolver esses potenciais em si mesmo. Segundo o PIRES
(2018), hoje ja existem diversos tipos de testes disponiveis no mercado
para distinguir qual ¢ o seu perfil, mais antes disso ¢ necessario conhecer

os possiveis tipos de lideranca:

a) Perfil liberal: E aquele que procura dar o maximo de liberdade
possivel para sua equipe, deixando-os a vontade para expor suas

ideias, criar e debater sobre as questdes apresentadas;

b) Perfil autocratico: Apesar de que hoje ja tenha sido comprovado

que esse ¢ o perfil menos produtivo, ainda ¢ comum encontrar

pessoas autoritirias nas empresas, ¢ uma forma que ele toma a
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decisdo e quase sempre nao aceita as opinides alheias e aplica

punigdes severas;

c) Perfil carismatico: Este perfil aposta na empatia para engajar seus
colaboradores, sendo mais comum em empresas que tem uma

linha hierdrquica bem definida;

d) Perfil democratico: Este perfil é de um lider que costuma levar a
opinido dos colaboradores, faz questdo de que todos participem
dos processos antes de ser fechada decisdes importantes e

costuma ser aberto a ouvir feedbacks;

e) Perfil motivador: Esse ¢ aquele tipo de lider que tem como foco a
motivacdo da equipe, sempre aposta em frases e discursos fortes
que assim podem aumentar o animo dos colaboradores assim
como consequéncia garante com que as pessoas continuem

rendendo no seu maximo.

Depois de ser feita as devidas analises de cada estilo ¢ que serd possivel definir

qual o seu perfil.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Liderar uma equipe, com todos os seus papéis e suas responsabilidades atrelados
a funcao, ¢ uma tarefa complexa. Nos dias de hoje, em que a transformagao digital vem
causando grandes impactos nos negocios, esses desafios na lideranca se tornam ainda
mais significativos.

Na era em que as tecnologias estdo moldando a nossa forma de comunicagao, as
informagdes estdo mais aceleradas e acessiveis a todos, tornando o mercado de trabalho
cada vez mais competitivo e exigente, gerando ainda mais desafios as fungdes de

lideranca.
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Segundo o MIRANDA (2018), o lider, para continuar a ter um bom
desempenho, precisa se manter capacitado para estar a frente de uma equipe, exercendo
seu papel de incentivar, motivar, desenvolver e, € claro, liderar seus colaboradores.

As empresas, sejam de pequenos, médios ou grandes portes, precisam de
liderangas capazes de conduzir os seus colaboradores de forma eficiente, possibilitando
o alcance de melhores resultados e mais satisfacdo para seus clientes, fidelizando e
colaborando para o crescimento dos negocios.

Para entender melhor, no QR Code abaixo, disponibilizamos um podcast
listando os 4 principais desafios na lideranca nos dias de hoje e como supera-los para

conquistar uma gestao mais eficiente:

Texto abaixo extraido em forma de transcri¢do do podcast apresentado anterior:

1) Alinhar a equipe aos objetivos da empresa: Para que uma equipe trabalhe de
forma produtiva, quem exerce a lideranca precisa ser capaz de comunicar os
objetivos de forma clara e eficiente, para que todos se empenhem na busca
pelos resultados. Mas como fazer esse alinhamento dos colaboradores — que
tém os seus préprios objetivos e expectativas — com os objetivos da empresa? E
possivel que a pessoa no cargo de lideranca supere esse desafio com algumas
atitudes, como:

> ter um planejamento estratégico bem definido,

> disseminar a missdo, visdo e valores da organiza¢do a sua equipe;
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> estabelecer uma comunicagdo proxima dos seus colaboradores, ouvindo
suas necessidades e oferecendo feedbacks frequentes,
> dar atengdo especial aos processos de recrutamento e seleg¢do,

> oferecer incentivos e recompensas como formas de motivagao.

Fazer a gestdo do tempo: A boa gestdo do tempo é um dos grandes desafios do
mundo moderno, representando um grande obstaculo para quem ndo consegue
estabelecer prioridades e regrar o uso de suas horas, podendo acarretar na
perda de produtividade e, até mesmo, em danos ao bem-estar. E, para quem
exerce a liderangca e precisa administrar a sobrecarga de trabalho e de
responsabilidades, aléem de conduzir o desenvolvimento de sua equipe, tragar
estratégias, participar de reunioes e dar feedbacks, isso pode ser ainda mais
dificil. Ainda assim, o bom gerenciamento do tempo é possivel por meio de
planejamento, busca por equilibrio nas ag¢oes e um estabelecimento de
prioridades. Além disso, o gestor deve adotar certas condutas como:

> delegar tarefas,

> compartilhar responsabilidades,

> aproveitar os beneficios da tecnologia.

Administrar conflitos: Outro dos grandes desafios do lider em seu papel de
dirigir e coordenar pessoas esta relacionado a gestio dos conflitos
organizacionais. Em um ambiente de trabalho em que pessoas com diferentes
personalidades e expectativas precisam atuar em conjunto, é muito comum que
eles surjam. Os conflitos sdo inevitaveis e sempre evidentes nos dias atuais. No
entanto, compreendé-los e saber administra-los é fundamental. O lider,
portanto, precisa ter essa habilidade de gerenciar os conflitos,
transformando-os em situagoes positivas de aprendizado e crescimento para a
equipe. Afinal, a motiva¢do e a produtividade do colaborador dependem da
manuten¢do de um ambiente de trabalho harmonico. Para conquistar a
confianga do colaborador e proporcionar um clima organizacional mais
saudavel, a lideranca deve saber ser um bom ouvinte, aléem de promover a

colabora¢do na empresa. Apostar no desenvolvimento de seus colaboradores,
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mostrar  reconhecimento pelo seu sucesso e compartilhar poder e

responsabilidades, também sdo otimas dicas.

Trabalhar em ambientes de estresse: Por envolver, diariamente, uma grande
demanda de solugoes por parte dos clientes, muitas vezes relacionadas a
problemas e reclamagoes, a area de atendimento ao cliente é mesmo uma drea
propensa ao estresse no trabalho. As crescentes pressoes pelo alcance de metas
e resultados também acabam, com frequéncia, exigindo que o colaborador tenha
um grande equilibrio emocional. Um cendrio que, se mal administrado, gera
sobrecarga de trabalho, conflitos interpessoais, desmotiva¢io e queda
significativa no desempenho da equipe. O estresse, quando em excesso, tem
impactos negativos para a empresa, pois afeta a produtividade do trabalhador
e, a longo prazo, pode causar danos a sua saude fisica e emocional. O estresse é
um dos fatores que mais geram afastamentos e faltas no trabalho, e esse
problema ja se tornou o primeiro do ranking mundial. Ainda mais por esse
motivo, essa ¢ uma questdo que merece aten¢do e cuidado por parte do lider.
Por isso, cabe ao lider entender a importdncia de priorizar agoes que venham a
prevenir os fatores causadores do estresse no ambiente de trabalho que pode ser
conquistado por meio de reconhecimento e motivagdo do colaborador,
distribui¢do de fungoes de forma equilibrada, melhora nas condi¢oes de
trabalho, promog¢do de um ambiente saudavel, estimulo a uma comunicagdo
franca e aberta, bom relacionamento entre lider e subordinados. Enfim, manter
um time coeso e focado nos objetivos da empresa é, sem duvida, um grande
desafio para o lider, especialmente no cenario atual, que é dinamico e apresenta
constantes transformagoes. Com o impacto da transformagdo digital, o gestor
pode se apropriar das vantagens que esse mundo tecnologico pode proporcionar
aos negocios, encontrando alternativas que o ajudem a superar os desafios na

lideranca.
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4. CONCLUSAO

Concluimos que o treinamento e desenvolvimento devem ser uma das a¢des que
devem ser planejadas contribuindo com a formacao, a capacitacao e o desenvolvimento
do quadro de colaboradores de uma instituicdo ou empresa, o que levara a resultados
que consequentemente deverdo estar alinhados aos objetivos organizacionais da
mesma.

A empresa que escolhemos ¢ a Nestlé por ser uma empresa de grande sucesso ¢
tradi¢do no Brasil, mas com o trabalho elaborado foi possivel observar por este trabalho
que o sucesso da empresa se deve em boa parte a seus colaboradores e a posicao de
reconhecimento desta importancia por parte da empresa. Uma empresa que aposta na
capacitacdo dos colaboradores, ela entende que para que uma empresa € Sseus
colaboradores consigam atingir o sucesso € possa alcancar objetivos empresariais € 0s
objetivos individuais ¢ imprescindivel que seja aliada uma cultura organizacional de alta
performance que ¢ reforcada pelo desenvolvimento e pela remuneracao diferenciada
oferecida pela empresa. Para que tenham estes objetivos alcangados a Nestlé entende
que ¢ imprescindivel estabelecer aos colaboradores as metas claras e desafiadoras que
devem estar alinhadas aos grandes objetivos da organizacao, ainda fornecer feedback
regular sobre seu desempenho s colaborador aplicando técnicas de avaliacdes de
desempenho o que podera demonstrar e garantir que cada colaborador entenda o

impacto de seu trabalho.
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ANEXOS

Documento 1: Cadastro Nacional da Pessoa Juridica

REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL

CADASTRO NACIONAL DA PESSOA JURIDICA

NUMERO DE INSCRICAQ A A DATA DE ABERTURA
NROER COMPROVANTE DE INSCRIGAO E DE SITUAGAO| D3/% 0€ 26

NALHD CADASTRAL

NOME EMPRESARIAL
NESTLE BRASIL LTDA.

TITULO DO ESTABELECIMENTQO (NOME DE FANTASIA) PORTE
i DEMAIS

CODIGO E DESCRICAO DA ATIVIDADE ECONOMICA PRINCIPAL
10.99-6-99 - Fabricacdo de outros produtos alimenticios ndo especificados anteriormente

CODIGO E DESCRIGAO DAS ATIVIDADES ECONOMICAS SECUNDARIAS

02.30-6-00 - Atividades de apoio a produgéo florestal

10.52-0-00 - Fabricagdo de laticinios

10.82-1-00 - Fabricagdo de produtos a base de café

10.96-1-00 - Fabricagdo de alimentos e pratos prontos

25.91-8-00 - Fabricagdo de embalagens metélicas

46.18-4-99 - Outros representantes comerciais e agentes do comércio especializado em produtos ndo especificados
anteriormente

46.23-1-09 - Comércio atacadista de alimentos para animais

46.37-1-01 - Comércio atacadista de café torrado, moido e soltvel

46.39-7-01 - Comércio atacadista de produtos alimenticios em geral

46.44-3-01 - Comércio atacadista de medicamentos e drogas de uso humano

46.46-0-01 - Comércio atacadista de cosméticos e produtos de perfumaria

46.49-4-08 - Comércio atacadista de produtos de higiene, limpeza e conservagéo domiciliar

46.49-4-09 - Comércio atacadista de produtos de higiene, limpeza e conservagado domiciliar, com atividade de
fracionamento e acondicionamento associada

46.49-4-99 - Comércio atacadista de outros equipamentos e artigos de uso pessoal e doméstico ndo especificados
anteriormente

46.91-5-00 - Comércio atacadista de mercadorias em geral, com predominancia de produtos alimenticios
47.29-6-99 - Comércio varejista de produtos alimenticios em geral ou especializado em produtos alimenticios nao
especificados anteriormente

64.63-8-00 - Outras sociedades de participagao, exceto holdings

71.20-1-00 - Testes e analises técnicas

72.10-0-00 - Pesquisa e desenvolvimento experimental em ciéncias fisicas e naturais

73.11-4-00 - Agéncias de publicidade

CODIGO E DESCRICAO DA NATUREZA JURIDICA
206-2 - Sociedade Empresaria Limitada

LOGRADOURO NUMERO COMPLEMENTO
R DOUTOR RUBENS GOMES BUENO 691 EDIFICIO TORRE SIGMA 19 AO 28 ANDAR
CEP BAIRRO/DISTRITO MUNICIPIO UF
04.730-000 VARZEA DE BAIXO SAO PAULO SP
ENDERECO ELETRONICO TELEFONE
ATENDIMENTO.FISCALIZACAO@BR.NESTLE.COM (11) 5508-4400
1 ENTE FEDERATIVO RESPONSAVEL (EFR) |
SITUACAQ CADASTRAL DATA DA SITUACAO CADASTRAL
ATIVA 03/11/2005
MOTIVO DE SITUACAQ CADASTRAL
l SITUACAO ESPECIAL | ] DATA DA SITUACAO ESPECIAL ‘
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REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL

CADASTRO NACIONAL DA PESSOA JURIDICA

NUMERO DE INSCRIGAO A A DATA DE ABERTURA
NERO D NSCRERD COMPROVANTE DE INSCRIGCAO E DE SITUAGAO | A7 D= A5
MATRL CADASTRAL

MNOME EMPRESARIAL

NESTLE BRASIL LTDA.

CODIGO E DESCRICAQ DAS ATIVIDADES ECOMNOMICAS SECUNDARIAS

73.19-0-03 - Marketing direto

74.90-1-04 - Atividades de intermediagdo e agenciamento de servigos e negdcios em geral, exceto imobiliarios

77.39-0-99 - Aluguel de outras maquinas e equipamentos comerciais e industriais nao especificados anteriormente, sem

operador
78.20-5-00 - Locacgédo de mao-de-obra temporaria

82.11-3-00 - Servigos combinados de escritorio e apoio administrativo

82.20-2-00 - Atividades de teleatendimento

95.21-5-00 - Reparagédo e manutencéo de equipamentos eletroeletronicos de uso pessoal e doméstico

CODIGO E DESCRIGAD DA NATUREZA JURIDICA
206-2 - Sociedade Empresaria Limitada

LOGRADOURC NUMERO COMPLEMENTO

R DOUTOR RUBENS GOMES BUENQO 691 EDIFICIO TORRE SIGMA 19 AO 28 ANDAR
CEP BAIRRO/DISTRITO MUNICIPIO UF
04.730-000 VARZEA DE BAIXO SAQ PAULO SP
ENDERECO ELETRONICO TELEFONE
ATENDIMENTO.FISCALIZACAO@BR.NESTLE.COM (11) 5508-4400

ENTE FEDERATIVO RESPOMSAVEL (EFR)

SITUACAQ CADASTRAL DATA DA SITUACAO CADASTRAL
ATIVA 03/11/2005

MOTIVO DE SITUAGAO CADASTRAL

SITUACAO ESPECIAL DATA DA SITUACAO ESPECIAL

AR AR A

HRAHAR A

Fonte: RECEITA FEDERAL 2022
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Imagem 1: Logotipo da Nestlé

Nestle

Fonte: NESTLE 2022

Imagem 2: Produtos mais relevantes da Nestlé

Conheca as marcas
de produtos Nestlé:

Fonte: NESTLE 2022
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