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BUSCA

TRANSFORMAGCAO

REAL PARA VOCE
OU PARA A SUA
EMPRESA?

Somos especialistas em
criar solucoes sob
medida para empresas
gue querem ir além da
gestao tradicional — e
construir culturas mais
fortes, ambientes mais
saudavels e resultados
mais consistentes.

Na Amanari, entendemos que
liderar em tempos de incerteza
exige mais do que ferramentas e
discursos prontos.

Exige coragem para encarar
dilemas complexos, sabedoria

para sustentar o crescimento com
equilibrio, e confiang¢a para
desenvolver lideres e times que
realmente entreguem valor.

Seja vocé um RH que precisa
acelerar a transformacao cultural,
uma lideranca que busca alta
performance com humanidade, ou
uma organizacao em busca de
respostas profundas para os
desafios de hoje e do futuro — a
Amanari estd pronta para ser sua
parceira estratégica.

Unimos a leveza do olhar
humano com a for¢a de
metodologias robustas,
combinamos pensamento
sistémico com execucao agil e
trazemos o ser humano para o
centro da estratégia.

Tudo isso para que voceé
transforme sua cultura em
diferencial competitivo e
prepare seu time para entregar
resultados extraordinarios.
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SIMPLICIDADE COM
PROFUNDIDADE

Buscamos transmitir o
conhecimento e a experiéncia de

Mmaneira simples e acessivel, e
enderecar temas e mobilizar seres
humanos de maneira profunda e
transformadora.

AGILIDADE E
FLEXIBILIDADE

Entendemos as complexidades
organizacionais e a hecessidade
de agilidade, e construimos nossas
entregas considerando os pilares
metodoldgicos que validamos.
Ajustamos nossas solucoes,
formatos e conteudo de acordo
com o desafio unico de cada
cliente.

INOVACAO E
EXPERIENCIA

Allamos conhecimento,
metodologia e experiéncia de
mercado, sendo capazes de
entregar solucdes inovadoras e
criativas que falam a linguagem
de cada cliente e que solucionam
os desafios mais complexos de
pessoas e empresas.

CONEXAO E

BOM HUMOR

Por meio de empatia e
paixao pela transformacao
de pessoas e empresas,
SOMOS capazes de gerar
conexdes profundas com
OS NOSSOS clientes e
IMmpacta-los de maneira
leve e significativa.

amanari.com.br
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Sao mails de 15.000
DEessoas Impactadas ao
lONgo da jornada. da
NOSSa eMmpresa.

AManar



solucoes
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NOSSAS SOLUCOES

Cultura e estratégia Desenvolvimento
organizaciona de liderancas

Sprint de Cultura: Arquitetura de Cultura Desenvolvimento de novas liderancas

Organizacional -
S Desenho de programas de sucessao

Desenho de estratégias de EVP e marca

Reskill e upskill de competéncias de
empregadora

lideranca

Foresight de People Lideranca feminina

HRBP as a service Seguranca Psicoldgica

Formacao Apoio individual
de times

Formacao de times de alta performance Assessment individual e de times

Team Building/Conexao de times/Offsites « Metodologias certificadas: Pontos fortes

5 . da Gallup, Five Behaviors de Patrick
Formacao de times de Recursos Lencioni. PDA

Humanos

« Coaching e mentoria/ Suporte aos primeiros
90 dias




NOSSa
metodologia
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NOSSA METODOLOGIA DE CONSTRUCAO

Y/

ANALISE DE
CONTEXTO

ldentificacao dos
desafios de negdcio e
desafios especificos,
assim como o que
significa sucesso do
programa

A\l) /
/ll\

VALIDAGCAO

Validacao do programa
com stakeholders

DESENHO E
PLANEJAMENTO

Desenho customizado
da solucao e
planejamento da
entrega

@amanari_desenvolvimento (

EXECUCAO
Realizacao do projeto
validado

) amanari.com.br
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MENSURACAO

Avaliacao de
satisfacao dos
Impactados pelo
projeto
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JORNADAS CUSTOMIZADAS

Desenvolvemos jornadas customizadas considerando elementos
essenciais para a construcao de conversas de valor:

1. Qual o desafio do negécio?

2. Qual a expectativa da empresa para fazer algo diferente e
melhor?

3. O que significa sucesso dessa jornada?

4. Qual o publico?

5. Como as pessoas que participarao estao em relacao a
motivacao para o desenvolvimento?

@amanari_desenvolvimento & amanari.com.br
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PERFORMANCE
Definicao de
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CONCEITOS

DESEM PENHO 1. Referente ao passado

2. Baseado no cumprimento do que é
esperado para o cargo
2. Considera "o que’” foil entregue

PERFORMANCE ' Referente ao passado

2. Baseado no cumprimento do que
€ esperado para o cargo

3. Considera “o que” e “como” fol
entregue

POTENC'AL 1. Referente ao futuro

2. Baseado em
apostas/inferéncias
3. Considera “o que” e “como”

pode ser entregue

amanari.com.br
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CONCEITOS

GESTAO
DE PERFORMANCE

Processo continuo

Prospectivo

Longo prazo

Orientado para o progresso
Planejamento/estabelecimento

de metas

AVALIACAO
DE PERFORMANCE

Evento Unico

Retrospectivo

Curto prazo

Orientado para correcao
Preenchendo formulario

@amanari_desenvolvimento amanari.com.br



Plano de melhoria de
performance

CALIBRAGCAO

Processo que redne
gestores para discutir
sobre cada profissional
de um time

Métrica objetiva
sobre um resultado
especifico desejado

Habilidades direcionadas
a0 comportamento
humano

CLASSIFICACAO @

DE TALENTOS

Métrica coletiva para
classificar os
funcionarios de
acordo com critérios
especificos

HARD
SKILLS

Habilidades
direcionadas aos
desafios técnicos de
cada funcao
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GESTAO DE
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Provocacoes
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PROVOCACOES

O que as pesquisas dizem sobre o processo

de gestao de performance?*
14% 22% 14.9%

E o nUmero de pessoas que Das pessoas que Menos risco de turnover nas
concorda fortemente que o participaram da pesquisa, empresas gue adotam a
processo de gestao de esse € o percentual das que cultura de feedback
performance inspira concordam fortemente que continuo

mMmudancas O pagamento e incentivos os

motivam para fazer o melhor
em suas empresas

* Fonte: pesquisa Gallup/Robert Sutton 2023 @(] mandad r’i_desenvo|vimen'|'o . ) amandgd ri.COm.br



PROVOCACOES

O que as pesquisas dizem sobre o
processo de gestao de performance?

E MENOS SOBRE PROCESSO E FERRAMENTA, E MAIS SOBRE

) amanari.com.br

CULTURA E COMPORTAMENTO

1 Simplificar o processo de 2A Importancia de preparar3

Drocesso claro,

0@Gmondri_desenvolvimenfo ¢

gestao de performance e gestores e time para transparente, que tenha
torna-lo mais flexivel e conversas significativas continuidade e
relevante para as como proposito e cultura, e protagonismo da
atlvidades que precisam N30 COMO Processo € lideranca. Nao € um

ser realizadas pelas calendario processo do RH, € uma

pessoas No dia a dia ferramenta de cultura



PROVOCAGOES

O que as pesquisas dizem sobre o que as pessoas esperam do
processo de gestao de performance?

O que preciso para
ter sucesso nessa
empresa?

O que preciso fazer O que posso
para desenvolver esperar para meu
meu potencial? futuro nessa

empresa?

@amanari_desenvolvimento & amanari.com.br




PROVOCACOES
O que as pesquisas dizem sobre as principais
reclamacoes sobre gestao de performance?*

Os funcionarios dizem que o processo de avaliacao e gestao
de performance de sua organizacao nao recompensa alta
performance, nao lida de maneira eficaz com os que
apresentam baixa performance e nao motiva os funcionarios
a melhorarem e se desenvolverem.

Os gerentes dizem gque 0O processo € muito demorado e
oneroso, afastando-os do “trabalho real”.

Os executivos ndo acreditam que as classificacoes de
performance sejam reflexos precisos de performance,
dificultando use essas classificacoes como base para
decisoes sobre talentos.

* PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023

amanari.com.br
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PROVOCACOES

E quais sao as causas raiz dessas reclamacgoes?

O processo de gestao e avaliacao de performance tenta enderecar
diferentes propositos, como fornecer a base para decisoes sobre
talentos, promover o desenvolvimento de carreira, melhorar
relacionamentos e comunicacoes e fornecer documentacao para
desafios de ordem juridica.

Embora esses objetivos sejam importante, eles servem interesses
fundamentalmente diferentes e que muitas vezes conflitam entre
Sl.

Clareza e direcionamentos bem fundamentados sobre
comportamentos esperados, aléem de uma medicao cientifica dos
dados levantados sobre performance, sugerem gue cada um dos
propositos pode exigem medidas, avaliacoes e sistemas totalmente
diferentes.

*PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023

amanari.com.br

0@Gmandri_desenvolvimen’ro



PROVOCACOES

E quais sao as causas raiz dessas reclamacoes?

E baseado em crencas que geram desconfianca por parte
dos funcionarios, como por exemplo, a crenca de que os
gestores terao favoritos nas avaliacoes de performance e,
portanto, precisam de monitoramento cuidadoso para
garantir que eles facam o

colsa certa e tenham avaliacoes mais positivas.

Esta desconfianca, por sua vez, leva a uma situacao de alta
complexidade, grande controle e processo rigido, que
também requer muita documentacao escrita, muitas etapas
e muitas camadas de aprovacoes, todas as quals
acrescentam complexidade, mas nao valor.

*PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023

amanari.com.br

0@Gmandri_desenvolvimen’ro



PROVOCACOES

E quais sdo as causas raiz dessas reclamacoes?

E baseado em pressupostos falhos sobre o comportamento

humano e sobre moti
gue as classificacoes
reals, motivarao os fu

vacao. Um exemplo disso € a crenca de
MuUuIito baixas ou muito altas, e nao as
ncionarios a melhorar sua performance.

Ha de se considerar que na verdade, a maloria dos

funcionarios acredita

gue esta acima da meédia, e eles nao

desejam ouvir o contrario.

Além disso, mesmo os profissionais de alta performance

podem encontrar Nno
um desmotivador.

processo de avaliacao de performance

*PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023

amanari.com.br
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PROVOCACOES

E quais sao as causas raiz dessas reclamacoes?

Muitas vezes enfatiza regras e processos em detrimento da boa
comunicacao, feedback e relacionamentos entre funcionarios e
gestores.

A abordagem tradicional do processo de avaliacao de performance
concentra-se nas etapas a serem concluidas, no formularios a
preencher e as regras a segulir.

No entanto, esses fatores tém muito pouco impacto na performance
real. Segundo o relatodrio, elementos que tém real impacto no
processo de avaliacao de performance sao comunicacao e
relacionamentos eficazes entre gestores e funcionarios, embpora
estes sejam os fatores mais dificeis de alcancar com os processos
tradicionais.

*PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023
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PROVOCACOES

E quais sao as causas raiz dessas reclamacoes?

A Ultima causa raiz das reclamacoes sobre avaliacao de
performance, segundo o relatdrio, € gue muitas vezes o
processo € mal implementado, resultando na falta de adesao
de lideres e funcionarios.

A ma implementacao pode vir de regras e processos que
prejudicam conversas eficazes e investimento no
desenvolvimento, formacao inadequada e falta de
comunicacao e apolo visual e de facil acesso no processo de
preparacao dos lideres para o processo.

*PERFORMANCE MANAGEMENT THAT MAKES A DIFFERENCE: AN EVIDENCE-BASED APPROACH - SHRM Report, 2023

amanari.com.br
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Processo de construcao
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Além do benchmark com empresas nacionais e multinacionais, nossas
fontes de pesquisa foram:

Uma vislio Ousada, nspradina € Pritica Que va transformar © uturo do trabalho

Carol Dweck Letura obrigatéra para 1005 05 profissionais” ~ Adam Grant

MARCH 22, 2024 MINDSE I

0 QUE 0 GOOGLE
FAZ DE DIFERENTE

167 - Testing team performance reviews A nova psicologia do sucesso K (

—— & insights from survey sent to 61 first- l ' | ' ‘ | . | l\'u

GALLUP 2024 rn time CPOs: David Hanrahan (Chief People -
Officer, Flare) [

f ehbers [z || |,
State of the Performance Management jOS rsin 1 ‘
PARA SER UMA
DAS EMPRESAS I_ASZ l.O
MAIS CRIATIVAS
E BEM-SUCEDIDAS BU(K

DO MUNDO

11 demy
REVISlted aca Tweet Share
Global Workplace = f
THE VOICE OF THE WORLD'S EMPLOYEES
167 - Testing team performance reviews... =)

OVERVIEW M Compartilhar

In this Resource, Josh Bersin delves into the
ever-relevant and evolving topic of
performance management. Josh
encourages organizations to adopt a
holistic and dynamic approach to
performance management, aligning
assessments with values and fostering a
growth mindset. The focus of performance
management must be on adaptability,
engagement, and recognizing the potential
of every individual. Read on to learn more.

Mais de 1,5 milhao (&
de exemplares vendidos. GRIETIV

SEXTANTH

ew with the Wisdom of Crowds!

“Eric Mosley revamps employee performance management!”

Tony Hsieh, New York Times bestselling author of Delivering Happiness
and CEO of Zappos.com, Inc.

12/22/2020 - S3, E23 - 49 MIN - @

Brave New Work 56. The Folly of the Annual Performance Review The Real Impact of Eliminating
At Work with The Ready a
Performance Ratings

Modern Performance Management Must-Haves

Use human efforts enhanced by technology to get the most out of talent. <2 =gl m I H E
y - Insights from Employees and Managers
a,td Association for By Patty Gaul
Talent Development BV Wed Sep 182024

It's the end of the year! And for many of us, that also means the return of the dreaded performance
THE B'G IDEA review. As we strive to make our workplaces and organizations more human, how can we reinvent this

outdated tradition into something... actually useful?

In this episode of Brave New Work, Aaron Dignan and Rodney Evans discuss how the standard
performance management cycle fails both managers and employees, and how we can work toward a
better future for feedback

CROWD
SOURCED

CEB Corporate Leadership Council™
CEB Total Rewards Leadership Cov™ ™"
Pagina 1 / 8

How to Use the Power of Social Recognition
to Transform Employee Performance

Mentioned references:

* ‘"radical candor" and "feedback" episode: BNW Ep. 13 with Kim Scott
« "profit sharing episode": BNW Ep. 36 with Nathan Barry
* Aikido

PerformanCe
Management

WI am
TRED
5 ;

HOW ONE COMPANY IS
RETHINKING PEER FEEDBACK
AND THE ANNUAL REVIEW, \
AND TRYING TO DESIGN A

SYSTEM TO FUEL IMPROVEMENT ./

by Marcus Buckingham and Ashley Goodall PEOPLE PURPOSE
A Triple-A Approach to Performance Management FOBCe

By Ed Hasan
a.td Associa tion for AT
Talent Development - S

N N

Performance

f« i . . HR Leader Prioriti
Reviews: What's Not HR zggser riorities

ERIC MOSLEY
CEO OF GLOBOFORCE

) »,‘1‘_-

to Love?

‘,5&

40 Harvard Dumrens Revem Aped 300

sroucHTvou sy WORKFORCE
INSTITUTE : o Gartner
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O QUE ECOMUM
na Maior parte das empresas pesqwsadas

PROPOSITO

Para a maior parte das
empresas pesquisadas, o
objetivo do processo de
gestao de performance é
garantir mecanismos para
transparéncia,
responsabilidade, melhoria
da performance individual
e consequente sucesso
geral da empresa.

@amanari_desenvolvimento & amanari.com.br

A malior parte das
empresas sustenta um
processo com ciclo anual e
revisao trimestral. Todas as
empresas realizam
processo de calibragem,
boa parte usa

DESDOBRAMENTOS

O processo de
performance gera
desdobramentos comuns
as empresas pesquisadas:
Mapeamento e acdes de
desenvolvimento e
retencao dos top talents,
PMP (plano de melhoria de
performance) para agueles
com baixa performance,
movimentacoes internas,
planejamento de acoes de
treinamento e
desenvolvimento, pipeline
sucessorio.




O QUE E COMUM?

Z O gque acontece apos a

Preparacao do pool de

* Avalingao classificacao de talentos?

®Coaching e 'I
Mentoring

Categorias de
talentos

N : ®* Programa de sucessao
to potencial . N
3 ®Talento critico * Movimentacoes

® contribuidor
Decisoes sobre principal N te rmas

o pool de . ~
talentos * Movimentacoes
® Recompensas externas

o . : o
Treinamento e ¢ DFO_]etOS esSpecClials

desenvolvimento

Mapeamento de talentos

®Baseado em performance
e potencial

®Sustentabilidade

® confidencialidade x
transparéncia

@amanari_desenvolvimento & amanari.com.br




GESTAO DE
PERFORMANCE
Conclusao da pesqguisa
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CONCLUSAO
Conclusao do benchmark — melhores praticas

PROPOSITO PROCESSO DESDOBRAMENTOS
Flexivel, agil transparente e

consistente em toda a 1. O processo de gestao de performance
organizacao. deve fornecer a gestores informacoes
claras sobre performance do time,
garantindo que todos sejam avaliados
CUIDADOS sob mesmo critério, ainda que
U considerando os diferentes momentos de
« Uso de plataforma de carreira e maturidade de cada
tecnologia para garantir professional;
aglilidade, transparéencia e 2.0 processo também deve ser claro aos
rastreabilidade das funcionarios, gue entendem melhor, a
PREMISSAS Informacoes, partir do processo, onde e como devem
direcionar seus esforcos para desbloquear

: FURCIORANOS CoM seminarios todo o seu potencial e alcancar resultados
Deve ser um Processo Slmp|eS, ’ excepcionais;

P treinamentos e uma linha
com critérios claros, que o
g aberta para duvidas: 3.Deve ser parte de um processo amplo de

acontega de forma organica desenvolvimento, sucessao e decisdes
gma vez que reflete a cultura . A calibracdo das avaliacdes sobre a estrutura de pessoas Na
a empresa. ajuda a eliminar vieses organizagao.

O processo de avaliacao e
gestao do performance deve
favorecer a cultura de feedback
e mindset de crescimento.

Preparar o time de lideranca e

0 @amanari_desenvolvimento @ amanari.com.bor




Precisa de apolo para
IMmplantar um processo de
gestao de desempenho Na sua

empresa’’
FALE CONOSCO!
ORISHIRSIOASESISYAS NOSSO ESCRITORIO:
® contato@amanari.com.br Rua Gomes de Carvalho, 921

amanari_desenvolvimento  Sala 31 -Vila Olimpia - SP
amanari.com.bor
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