
Um processo com 6 passos 
para garantir o máximo 
retorno sobre o investimento 
no desenvolvimento do 
seu pessoal. O Diagnóstico 
demonstra quantitativa e 
qualitativamente onde a 
mudança nos comportamentos 
das pessoas terá maior 
impacto nos negócios.
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Descubra Otimize
ANÁLISE BASEADA NOS  

4 ELEMENTOS DAS EMPRESAS  
DE ALTA PERFORMANCE

UM DIAGNÓSTICO EAGLE’S FLIGHT:

SITUAÇÃO 
ATUAL

SITUAÇÃO 
ESPERADA

RELATÓRIO:

APRESENTAÇÃO:

30 páginas de informações fornecem transparência em relação aos  
dados e às recomendações.

Definicão de resultado
• Se criarmos uma cultura de (x), o benefício para a empresa será 

(adicione o objetivo).
• Desenvolvimento de táticas – mistura de focus groups e entrevistas.
• Criação de um plano de comunicação.

Revisão de estratégia
• Revisão de literatura relevante.
• Compreensão do contexto de negócios.
• Utilização de projetos complementares.
• Análise de dados existentes – benchmarks internos e externos. 

Benchmark de cultura
• Administração de uma Pesquisa de Diagnóstico de Cultura online.
• Identificação de segmentações relevantes.

Alinhamento
• Entrevista dos principais profissionais envolvidos e dos executivos.
• Garantia de um entendimento comum sobre os condutores dos 

negócios da iniciativa.

Focus groups experienciais
• Engajamento dos participantes em uma experiência de focus 

groups que garanta um feedback passível de ação.

Relatório: apresentacão, descobertas e próximos passos
• Relatório sobre temas com dados qualitativos e quantitativos.
• Reflexo dos comportamentos e da cultura atuais e mapa do 

caminho para a cultura esperada.
• Plano tático com o diagrama de Gantt.

VISÃO GERAL DO PROCESSO:
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O que descobrimos
A. Identidade mais forte

EPL garantirá que todos entendam com clareza a história da empresa para que a cultura seja 
mais eficaz. A necessidade de uma identidade mais forte está impactando outras variáveis-
chave dos negócios, tais como posicionamento de EPL, tomada de decisões, características 
da marca, valores, direção e vantagem competitiva. Além disso, esse impacto é composto 
pelo ritmo acelerado em EPL, pois é um período de grande volume de trabalho e, às vezes, 
as pessoas devem tomar decisões rapidamente e sem a devida consulta.

• O posicionamento do QSR+ de EPL é “a conveniência de um QSR com a qualidade do 
fast-casual”, que cria uma área nebulosa para colaboradores e clientes, pois acentua tanto 
velocidade como qualidade.

• O esclarecimento é exigido para ajudar as pessoas a julgarem melhor quando tomar 
decisões que possam impactar a empresa.

• EPL precisa determinar qual ponto forte da marca eles querem destacar (por exemplo, 
frango saudável, grelhado e limpo) e instruir colaboradores e clientes.

O que ouvimos
• Em termos do posicionamento da marca como QSR+, o desafio é que temos um drive-

thru, não temos serviço de mesa e oferecemos um excelente produto. Mas, quando 
você tenta nos fazer ser algo que não somos, fica confuso para colaboradores e clientes.

• Antes de criar a cultura, você precisa decidir quem é você  e essa ainda é a pergunta 
que precisamos responder primeiro. Estamos tendo o que muitos dizem ser uma crise 
de identidade. Tudo bem ser chamado de restaurante de fast food mexicano. Nós 
somos fast food, mas muito melhores do que qualquer outro restaurante de fast food. 
Precisamos educar o cliente.

• Em nossa jornada para nos tornarmos QSR+, queremos ser algo diferente do que 
somos... Existe a sensação de que nossa marca não é atual o suficiente. Alguém poderia 
questionar a estratégia de ter de criar uma nova categoria que vai nos conduzir à tomada 
de decisões. É algo muito nebuloso. É uma palavra inventada. Estamos nos colocando de 
propósito no meio, o que pode ser um lugar perigoso para estar. Aspiração interessante 
mais... Minha avaliação é que temos um pé em cada área de QSR e Serviço Rápido.

O que os dados nos contam
• Na média, os participantes da pesquisa classificaram como 3,4 de concordância, num total 

de 5,0, para “O tipo de cultura criado permite que a empresa supere os concorrentes”.

30%

Temas principais
1. FORÇA DA CULTURA

dos participantes do focus group classificaram 
como fraqueza a “Força da cultura - fornece 
vantagem competitiva”. 
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Cultura atual - Impacto da Lideranca*,2
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38%
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Fraqueza
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Força Contagem de votos

Estabelece um 
direcionamento claro 

FORÇA DO ELEMENTO 
LIDERANÇA

DEFINIÇÃO

Desenvolve o potencial 
dos colaboradores

Empodera outras 
pessoas

Vive os valores

Mantém a si mesmo 
e as outras pessoas 
accountable

Entrega resultados

Articula com clareza uma visão atraente 
para as outras pessoas

Cria oportunidades para maximizar o 
crescimento das outras pessoas.

Dá liberdade para as outras pessoas 
realizarem seu trabalho dentro dos limites 
estabelecidos.

Faz o que fala consistentemente quando 
se trata dos valores da empresa.

Motivar uma cultura de responsabilidade 
em relação aos compromissos assumidos.

*Elemento criado pelo participante
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Informações a partir 
da pesquisa:

Líderes e gestores 
precisam assumir 
accountability pessoal 
para garantir que 
declarações sobre 
missão, visão e 
valores sejam mais 
simples palavras 
em um documento 
corporativo.
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Plano tático

1. DEFINIÇÃO DA CULTURA

2. CONDUÇÃO DA CULTURA

    • Programação executiva

    • Reuniões sobre cultura

  • Programação de gestores

3.  COMPROMETIMENTO 
     COM A CULTURA

    • Todos os colaboradores

5.  SCORECARD DE CULTURA 
 TRIMESTRAL

2017 2018

T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4

Aplicação

Medida

Reforço

Maximizando a Eficácia Pessoal Domando o Tempo

Programação

Reuniões

Evento de kick-off da cultura Evento da cultura 2

Diagnóstico sobre o comprometimento

Reforço

Rollout

Dia 1 Dia 2 Dia 3

Reforço

Aplicação

Suporte

Suporte

Suporte

Suporte

Suporte

Suporte

Suporte

Aplicação Aplicação Aplicação Aplicação Aplicação

Cascata Cascata Cascata Cascata Cascata Cascata Cascata

Diagnóstico sobre o comprometimento

• Conteúdo
• Reforço
• Mensuração
• Sustentação

Solução proposta

VISÃO GERAL:  MAXIMIZAÇÃO DA PERFORMANCE POR MEIO DO COMPROMETIMENTO

Maximização da performance por meio do comprometimento

O Relatório de Diagnóstico demonstra claramente 
que existe um potencial inexplorado no escritório 
de Oakvilleda APUC. Os colaboradores sentem 
que eles têm mais com que contribuir.

Há 3 passos para deixar os colaboradores 
comprometidos com uma percepção mais forte do 
que representa a APUC (propósito e valores) e como 
cada indivíduo e líder pode contribuir com maior 
eficácia para o crescimento e o sucesso da empresa.

Passo 1: Definição da cultura

A história de sucesso da APUC causa uma sensação de 
orgulho na empresa. O crescimento rápido coloca uma 
pressão no sistema que contribuiu para percepção do 
colaborador em relação a inconsistências na cultura. 
Comunicação, estratégia, processos e ferramentas, estilos 
de liderança e prioridades conflitantes de projetos são 
sintomas de uma cultura cujos propósito e valores estão 
sendo sustentados de maneira adequada.

REFINO DE VALORES E COMPORTAMENTOS
• Garanta que eles sejam autênticos.
• Garanta que os comportamentos sejam relevantes  

e significativos em todos os níveis.

ALINHAMENTO EXECUTIVO
• Entenda o modelo, comprometa-se com ele e exija  

os valores.
• Comunique as expectativas – em nível organizacional.

Passo 2: Condução da cultura

O esforço arbitrário é grande quando o relacionamento 
entre líder e subordinado direto é eficaz. O crescimento 
tem levado algumas pessoas a novos, diferentes ou mesmo 
desconfortáveis papéis de liderança.

FOCO PARA O EXECUTIVOS
• Seja exemplo para uma cultura de alta performance.
• Dê coaching e exija o novo padrão.

FOCO PARA OS GESTORES
• Habilidades básicas de liderança – gestores devem 

saber como ser modelo, dar coaching e exigir a cultura.
• Lidere equipes de alta performance.
• Empodere a força de trabalho.

Passo 3: Comprometer-se com a cultura

Os colaboradores tiveram um oportunidade de exprimir 
seu desejo de um ambiente de trabalho mais positivo e 
produtivo. agora, eles devem agir para realizar isso. Uma 
vez que comportamentos e expectativas tenham sido 
passados pela liderança com eficácia, a empresa inteira 
deve se manter accountable em relação à nova cultura.

QUEBRA DE SILOS: TODOS OS COLABORADORES
• Entenda o impacto dos comportamentos individuais 

sobre a cultura.
• Alinhe a empresa em relação ao sentido comum do 

propósito.

DESENVOLVIMENTO DE COLABORADORES
• Empodere os colaboradores para melhorarem o próprio 

comprometimento.
• Desenvolva eficiência pessoal – garantia de clareza e 

maximização do impacto.

MEDIDA
• Monitore os indicadores de liderança para 

comprometimento e cultura a fim de permanecer focado 
em atingir o aumento da produtividade.

Clarity of purpose and values drives profit. Companies with a 
well-articulated and authentically-lived purpose had 410% growth 
over a 10-year period compared to 107% growth for the S&P 500.
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RESULTADOS

Viva os novos comportamentos

Entenda e viva os valores

Coração Mente Mãos Colheita

os colaboradores a se
comprometerem com os valores

Relacione à empresa as
métricas de performance

ENCORAJE
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PERGUNTAS FREQUENTES
O que diferencia o seu processo de 
Diagnóstico dos outros?
A Eagle’s Flight é especialista em aprendizagem 
experiencial. Oferecemos ao cliente um resultado 
melhor por meio do comprometimento do aprendiz. 
Assim, obtemos informações e dados confiáveis com 
os participantes do Diagnóstico.

Em que se baseiam os 4 elementos da 
empresa de alta performance?
Experiência e avaliação. Por mais de 25 anos, 
entregamos resultados de negócios para nossos 
clientes, desenvolvemos modelos comportamentais 
e competências e executamos milhares de pesquisas 
e avaliações 360° por todos os tipos de setores. 
A estrutura do Diagnóstico é baseada na nossa 
sistematização de alta performance.

O que minha empresa pode fazer para 
maximizar a eficiência?
Trabalhe conosco para identificar as pessoas certas 
com quem conversar e nos dê acesso à literatura 
estratégica. Trabalhar conosco para organizar agendas 
também economiza seu tempo significativamente.

Podemos usar pessoal interno para trabalhar 
no Diagnóstico com você?
Depende do objetivo e da situação atual da cultura, 
mas, a princípio, a resposta é sim. Precisaremos 
discutir as implicações na qualidade do feedback que 
receberemos.

Você recomendará os programas da  
Eagle’s Flight?
As recomendações são dadas de uma maneira que 
possam ser executadas pela sua empresa. A solução 
Eagle’s Flight é selecionada e fornecida dentro do 
contexto “se pedir nossa ajuda sobre recomendações, 
isso é o que faríamos”.

É difícil gerenciar a reação aos resultados?
Temos 100% de confiança em nossos processos e 
dados. A força desse relatório é que os resultados não 
podem ser contestados. É um reflexo verdadeiro do 
que seus colaboradores disseram sobre a empresa.

Tomamos um grande cuidado na análise desses dados 
de modo claro e respeitoso. O que ouvimos, o que 
descobrimos, o que os dados nos dizem são sempre 
relacionados a uma ação recomendada.

Os problemas da maioria das empresas não 
são parecidos?
Os rótulos usados para descrever o que acontece nas 
empresas podem ser parecidos. Silos, accountability, 
trabalho em equipe, etc. As causas são quase sempre 
únicas e não evidentes.

Por que eu deveria investir em Diagnóstico?
Por um um lado, é a segurança de garantir que você 
está focando os elementos corretos, criando um case 
sólido de negócios para seguir em frente com seu 
plano. Por outro lado, você pode terminar com uma 
abordagem completamente diferente.

MUDANÇA DE COMPORTAMENTOS PARA POTENCIALIZAR AS PERFORMANCES
1-800-567-8079   worldwide 1-519-767-1747 

www.eaglesflight.com
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VISÃO GERAL DE UM PROJETO TÍPICO
Duração: 6 meses

Entrevistas: 10 entrevistas de 90 minutos

Pesquisa de Diagnóstico: 25 perguntas online  
com até 3 segmentações.

Focus Groups: 3 sessões com até 25 participantes

Relatório: cerca de 20 a 30 páginas além dos  
dados da pesquisa

Apresentação: Comunicação e Sumário Executivo 
para a empresa

Solução: Nível específico, mensuração, reforço, 
sustentação, conteúdo, plano tático

*A distância entre unidades e a estrutura 
organizacional podem exigir focus groups  
e entrevistas extras.


