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Lideranca que nao se
multiplica, expira

Toda organizagdo que depende de um Unico lider para tomar as grandes
decisdées tem um limite de crescimento embutido — e um risco embutido

também: o que acontece quando esse lider ndo estd mais 1&4?

Desenvolver novos lideres ndo € um projeto de RH paralelo ao trabalho real — é uma
das responsabilidades centrais de quem jd lidera. E, como qualquer competéncia de
lideranga, ndo se desenvolve por acidente: exige praticas deliberadas, repetidas de

forma consistente ao longo do tempo.

‘ ‘ O verdadeiro teste de uma lideranca nao é o que ela realiza sozinha

— € quantos outros lideres ela deixa prontos para continuar depois
dela.

Este e-book apresenta oito praticas concretas para desenvolver novos lideres dentro
da sua propria equipe — e, ao final, a ferramenta de Diagnéstico de Desenvolvimento

de Lideres, para avaliar com honestidade como estd sua pratica hoje.
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PRATICA 01

Identifique Potencial, Nao Apenas

Desempenho

A armadilha mais comum no desenvolvimento de lideres € promover a pessoa com
melhor desempenho na fungdo atual, presumindo que ela serd igualmente boa
liderando outras pessoas. SGo competéncias diferentes: desempenho mede o quanto
alguém executa bem uma tarefa; potencial de lideranga mede a velocidade de
aprendizado, a disposi¢cdo para assumir responsabilidade e a capacidade de

influenciar sem depender de autoridade formal.

Identificar potencial exige observar comportamentos especificos: a pessoa busca
entender o “porqué” por trés das decisdes? Ela already influencia colegas mesmo sem
cargo de lideranga? Ela pede feedback e ajusta o proprio comportamento com base
nele? Esses sinais dizem mais sobre o futuro lider do que o resultado do trimestre

passado.

o REFLITA

- Existe alguém na minha equipe que promoveria hoje sé porque é o melhor no
que faz — sem eu ter avaliado se tem potencial de liderang¢a?

PRATIQUE

Escolha uma pessoa de potencial na equipe e observe, nas préximas duas

semanas, se ela demonstra os trés sinais: aprendizado réapido, iniciativa e
influéncia informal.

IDENTIFIQUE POTENCIAL, NAO APENAS DESEMPENHO



PRATICA 02

Dé Responsabilidade Antes do Cargo

O desenvolvimento real de um lider ndo acontece em uma sala de treinamento —
acontece quando essa pessod recebe uma responsabilidade concreta antes mesmo
de ocupar o cargo formal. Um projeto pequeno para liderar, uma decisdo especifica

para tomar, uma reunido para conduzir sozinha.

Esse tipo de "teste real’ revela, com muito mais precisdo do que qualquer entrevista,
como a pessoa lida com ambiguidade, cobrancga e responsabilidade por um resultado.
E revela isso antes de uma promoc¢do formal — quando o risco de errar ainda &

pequeno e reversivel.

o REFLITA

- Quando foi a ditima vez que dei a alguém uma responsabilidade real antes
de qualquer promocg¢do formal?

PRATIQUE

Identifique uma pessoa de potencial e delegue a ela a lideran¢ca de um
projeto pequeno, com escopo e prazo bem definidos, ainda este més.

DE RESPONSABILIDADE ANTES DO CARGO



PRATICA 03

Ensine Através de Perguntas, Nao

Respostas Prontas

Quando um futuro lider traz um problema, a resposta mais répida é dar a solugdo
pronta — mas essa € também a resposta que menos desenvolve. Perguntas como ‘o
que voceé ja tentou?’, "quais fatores vocé estd considerando?” ou "o que aconteceria se

voceé fizesse X?" obrigam a pessoa a organizar o préprio raciocinio.

Isso ndo significa nunca dar uma resposta direta — ds vezes o contexto exige. Mas o
padrdo default, na maioria das conversas de desenvolvimento, deveria ser a pergunta
que constrdi julgamento proprio, ndo a resposta que resolve o problema imediato e cria

dependéncia para o préximo.

o REFLITA

= Nas dltimas conversas em que alguém me trouxe um problema, eu dei a
resposta pronta ou fiz perguntas que ajudaram a pessoa a pensar?

PRATIQUE

Na préxima vez que alguém trouxer um problema, responda com no minimo
duas perguntas antes de oferecer qualquer solugdo.

ENSINE ATRAVES DE PERGUNTAS, NAO RESPOSTAS PRONTAS



PRATICA 04

Exponha-os a Decisoes Reais, com Risco

Real

Simulagées e estudos de caso ajudam, mas ndo substituem a experiéncia de tomar
uma decisdo que tem consequéncia real — mesmo que pequena. E a combinacdo de
risco genuino com uma rede de seguranca (o lider mais experiente por perto, pronto

para ajudar se necessdrio) que constrdi julgamento sob pressdo de verdade.

Isso significa incluir futuros lideres em decisdes reais da operagdo — ndo apenas
apresentd-las depois de tomadas, mas convidd-los para o momento da deciséo, com

voz ativa e consequéncia real atrelada da escolha.

0 REFLITA

- As pessoas que estou desenvolvendo participam de decisées reais, ou s
recebem decisbes ja tomadas para executar?

PRATIQUE

Inclua uma pessoa em desenvolvimento na préxima deciséo real e relevante
da sua areq, dando a ela voz ativa na escolha.

EXPONHA-OS A DECISOES REAIS, COM RISCO REAL



PRATICA 05

Dé Feedback Sobre Como Eles Lideram,

Nao So Sobre o Que Entregam

E comum dar feedback apenas sobre o resultado entregue — o projeto foi bem, o prazo
foi cumprido. Mas o desenvolvimento de um lider exige um segundo tipo de feedback,
menos comum e mais valioso: como essa pessoa liderou o processo. Ela comunicou

com clareza? Ela ouviu a equipe? Ela soube delegar, ou tentou fazer tudo sozinha?

Sem esse feedback especifico sobre o comportamento de lideranga, a pessoa pode
entregar bons resultados por anos sem nunca desenvolver, de fato, as competéncias

de liderar outras pessoas — porgque ninguém nomeou isso explicitamente para ela.

0 REFLITA

- O dltimo feedback que dei a um futuro lider foi sobre o resultado entregue, ou
também sobre como ele liderou o processo?

PRATIQUE

No préximo feedback, inclua ao menos um comentdrio especifico sobre o
comportamento de lideranca da pessoa, ndo apenas sobre o resultado.

DE FEEDBACK SOBRE COMO ELES LIDERAM, NAO SO SOBRE O QUE ENTREGAM



PRATICA 06

Permita que Errem em Escala Segura

Ninguém desenvolve julgamento de lideranga sem, em algum momento, errar e arcar
com a consequéncia. O papel de quem desenvolve lideres ndo é evitar todo erro — é
garantir que os erros acontegam em uma escala segura, contida, da qual seja possivel

se recuperdr e oprender.

Isso exige uma calibragem deliberada: dar autonomia suficiente para que decisées
reais sejaom tomadas, mas dentro de um perimetro de risco que o lider mais experiente
definiu e estd monitorando. Erro sem consequéncia nenhuma néo ensinag; erro

catastréfico destréi a confianga antes de gerar aprendizado.

o REFLITA

= Existe algum erro recente de alguém em desenvolvimento que eu tratei como
falha grave, quando na verdade era uma oportunidade segura de
aprendizado?

PRATIQUE

Defina, com uma pessoa em desenvolvimento, um perimetro claro de

autonomia onde ela pode decidir e errar em seguranga.

PERMITA QUE ERREM EM ESCALA SEGURA



PRATICA 07

Construa uma Rede de Mentoria, Nao

Apenas Hierarquia

O desenvolvimento de um futuro lider ndo deveria depender de uma Unica pessoa — O
gestor direto. Conectar essa pessoa a outros mentores dentro da organizagdo, com
estilos de lideranca diferentes, amplia o repertério dela muito além do que uma dnica

referéncia conseguiria oferecer.

Essa rede também protege o desenvolvimento de vieses e limitagdes do gestor direto:
um mentor em outra drea frequentemente enxerga potencial e pontos cegos que quem

convive todos os dias com a pessoa ndo percebe mais.

0 REFLITA

- As pessoas que estou desenvolvendo tém acesso a mentores além de mim,
ou dependem sé da minha perspectiva de lideranga?

PRATIQUE

Apresente uma pessoa em desenvolvimento a outro lider da organizagdo,
com um pedido especifico de mentoria ou troca.

CONSTRUA UMA REDE DE MENTORIA, NAO APENAS HIERARQUIA



PRATICA 08

Crie um Plano de Sucessao Vivo, Nao um

Documento Engavetado

Planejamento de sucessdo costuma ser um documento de RH revisado uma vez por
ano — e esquecido no resto do tempo. Um plano de sucessdo vivo é revisitado com
frequéncia, ajustado conforme as pessoas se desenvolvem (ou ndo), e conectado
diretamente as praticas anteriores: responsabilidades reais, feedback especifico,

mentoria ativa.

A pergunta certa ndo é "quem substituiria X hoje, em uma crise’, mas "quem estamos
desenvolvendo, deliberadamente, para estar pronto quando a oportunidade surgir”. A
diferenga entre essas duas perguntas é a diferenga entre um documento e uma prética

de lideranca.

0 REFLITA

- Meu plano de sucessdo é uma prdtica viva que reviso com frequéncia, ou um
documento que sé abro quando alguém sai da empresa?

PRATIQUE

Escolha uma posicdo-chave da sua drea e escreva, hoje, o nome de quem

estd sendo desenvolvido para ela — e o que falta para essa pessoa estar
pronta.

CRIE UM PLANO DE SUCESSAO VIVO, NAO UM DOCUMENTO ENGAVETADO



Diagnostico de Desenvolvimento de
Lideres

Atribua uma nota de 0 a 10 para cada uma das oito praticas, com base em como vocé
avalia sua prépria atuagdo hoje — ndo em como gostaria de desenvolver novos lideres,

mMas em como Vocé realmente atua na maior parte do tempo.

Nota (0-

Pratica Observacées

1))

Potencial, ndo s6 desempenho
Responsabilidade antes do cargo
Ensinar com perguntas

Decisdes reais, risco real
Feedback sobre como lideram
Erro em escala segura

Rede de mentoria

Plano de sucessdo vivo

Some as oito notas (a soma maxima possivel é 80) e use a tabela ao lado para interpretar sua

pontuagdo geral.

DIAGNOSTICO DE DESENVOLVIMENTO DE LIDERES



Sua pontuacao geral

0 32

Dependente de mim

Em formagdo

Pipeline consolidado

Lideranca que se multiplica

48 64 80

O desenvolvimento de novos lideres ainda ndo € uma
pratica estruturada. Escolha uma das oito praticas
para comegar a estruturar agora.

Algumas prdticas ja estd@o presentes; outras ainda
dependem de mais consisténcia e intencdo.

A maioria das prdticas ja faz parte da sua rotina. Hora
de ampliar a rede de mentoria e formalizar o plano de
sucessdo.

Vocé desenvolve lideres de forma consistente. O
desafio agora € ensinar essas praticas a outros lideres
da organizagdo.

‘ ‘ Este diagnostico ndo tem valor se guardado na gaveta. Escolha a

pratica com nota mais baixa, volte ao capitulo correspondente, e

aplique o exercicio de "Pratique” ainda esta semana.

DIAGNOSTICO DE DESENVOLVIMENTO DE LIDERES
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PALESTRAS & WORKSHOPS

Leve esta transformacao
para sua organizacao

Se este conteldo fez sentido para vocé, imagine o impacto de uma
palestra ou workshop desenvolvido especialmente para sua equipe.

TEMAS DISPONIVEIS

Lideranca com Propdsito O Lider que as Pessoas Querem
Seguir
Gestdo com Valores Cultura Organizacional
Etica e Governanga Formagdo de Lideres

Desenvolvimento de Equipes

* Agende uma conversa.
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