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“A grandeza de um líder não se mede pelo poder que ele exerce, mas pela capacidade que tem de gerar transformação, confiança e desenvolvimento nas pessoas que o cercam”
-Peter Drucker
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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar a influência da liderança capacitada na construção de ambientes organizacionais saudáveis, produtivos e emocionalmente seguros. Partindo de uma vivência prática em que a pesquisadora e seus colegas enfrentaram situações de desmotivação e desgaste emocional causadas por lideranças nomeadas por afinidade pessoal, o estudo propõe uma reflexão crítica sobre os critérios utilizados na escolha de líderes no ambiente corporativo. Com abordagem metodológica bibliográfica, a pesquisa baseia-se em autores clássicos e contemporâneos como Chiavenato, Hunter, Goleman, Drucker, Robbins, Charan e também em artigos científicos recentes que comprovam, teoricamente, os impactos negativos da liderança despreparada e os benefícios tangíveis de lideranças bem estruturadas. Os resultados sistematizados revelam que líderes escolhidos por critérios técnicos e comportamentais geram maior engajamento, promovem a confiança, reduzem a rotatividade e elevam o desempenho das equipes, enquanto lideranças informais e sem preparo tendem a fomentar climas organizacionais tóxicos, marcados por medo, insegurança e alta rotatividade. Como contribuição, o trabalho propõe a adoção de processos seletivos mais criteriosos para cargos de liderança e programas contínuos de capacitação, com foco não apenas em competências técnicas, mas também emocionais. A pesquisa conclui que a qualificação da liderança é um fator estratégico essencial para o desenvolvimento organizacional sustentável. 
Palavras-chave: liderança, qualificação, gestão de pessoas.



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of qualified leadership in building healthy, productive, and emotionally safe organizational environments. Based on real experiences lived by the researcher and her colleagues, who faced demotivation and emotional exhaustion due to leaders chosen through personal affinities rather than competence, this research promotes a critical reflection on the criteria used in selecting corporate leaders. Using a bibliographic methodology, the study is grounded in classical and contemporary authors such as Chiavenato, Hunter, Goleman, Drucker, Robbins, and Charan, as well as recent scientific articles that theoretically confirm the negative impacts of unprepared leadership and the tangible benefits of well-developed leadership. The systematized results show that leaders selected by technical and behavioral criteria foster greater engagement, trust, and performance, while informal and unqualified leaders tend to promote toxic environments marked by fear, insecurity, and high turnover. As a contribution, the study suggests adopting more rigorous selection processes for leadership roles and implementing continuous development programs focused not only on technical skills but also on emotional competencies. The research concludes that leadership qualification is a key strategic factor for sustainable organizational development. 
Keywords: leadership, qualification, people management.




INTRODUÇÃO 

A liderança nas organizações está passando por uma transformação significativa. O antigo modelo, centrado na autoridade ríspida, no medo e nas relações hierárquicas rígidas, tem dado lugar a uma abordagem mais humana e estratégica. Hoje, as empresas compreendem que liderar vai além de dar ordens: é sobre inspirar, motivar e guiar com empatia, visão e competência.
Nesse novo cenário, o papel do líder é ser um agente de conexão entre os objetivos da empresa e o potencial dos colaboradores, respeitando suas individualidades, emoções e limites. Afinal, liderar é a capacidade de influenciar pessoas para que cooperem entre si e trabalhem com entusiasmo na conquista de objetivos comuns (CHIAVENATO, 2004). A liderança, nesse contexto, passa a ser vista como uma arte que requer preparo, sensibilidade e constante desenvolvimento pessoal e profissional.
Muitos profissionais já vivenciaram, no ambiente de trabalho, os impactos da má gestão em sua rotina, produtividade e saúde emocional. Observa-se que, em diversas equipes, a ausência de preparo por parte dos líderes resulta em desmotivação, conflitos internos, sobrecarga e queda no desempenho geral. Essa realidade, presente em diferentes organizações, revela a necessidade urgente de discutir como a falta de capacitação pode comprometer a eficácia da liderança e influenciar negativamente toda a equipe.
Essa análise torna-se ainda mais relevante quando consideramos experiências práticas, como a vivida por esta autora, que, ao lado de colegas de trabalho, foi liderada por gestores indicados unicamente por laços de amizade com diretores e não por mérito ou qualificação. A gestão era marcada pelo autoritarismo, insegurança e ausência de empatia. Nesse ambiente, o medo era utilizado como ferramenta de controle, o que gerava tensão constante, queda na produtividade e alto índice de rotatividade. A liderança, nesse contexto, não promovia crescimento, mas sim retração — tanto profissional quanto emocional.
O estudo da liderança, especialmente no que diz respeito à motivação e ao desenvolvimento de pessoas, tem sido amplamente discutido na área da Administração. Isso porque o sucesso de uma empresa depende, em grande parte, da forma como os colaboradores se sentem valorizados, ouvidos e motivados. A essência da liderança está entre servir aos outros, não a si mesmo (HUNTER, 2004). E essa postura só é possível quando o líder está preparado para exercer sua função com responsabilidade, humildade e visão sistêmica.
Cabe ressaltar que o tipo de liderança adotada pode influenciar diretamente não apenas o desempenho das equipes, mas também os indicadores de clima organizacional, retenção de talentos, inovação e até mesmo a reputação externa da empresa. Empresas que valorizam líderes bem preparados apresentam, em geral, melhores resultados em diversos aspectos. Além disso, em um mundo cada vez mais volátil e imprevisível, a capacidade de liderar com equilíbrio emocional, visão estratégica e sensibilidade humana torna-se um diferencial inegociável.
Assim, o objetivo dessa pesquisa é refletir sobre o impacto que um líder sem capacitação pode causar em sua equipe e apresentar alternativas para uma liderança mais eficaz e transformadora. Acredita-se que, ao compreender a importância da qualificação e do preparo contínuo dos gestores, será possível construir ambientes organizacionais mais saudáveis, produtivos e harmoniosos, nos quais os líderes deixem de ser temidos e passem a ser respeitados e seguidos com entusiasmo. Trata-se, portanto, de uma mudança cultural que exige intencionalidade, compromisso e visão de longo prazo.





REFERENCIAL TEÓRICO 

A liderança sempre esteve no centro das discussões sobre gestão organizacional, sendo compreendida ao longo do tempo como um fator determinante para o sucesso ou o fracasso de uma equipe. Durante muitos anos, cargos de chefia foram ocupados por pessoas indicadas com base em laços pessoais ou interesses políticos internos, o que comprometeu não apenas os resultados, mas também a saúde emocional dos colaboradores.
Drucker (1999) já destacava que o verdadeiro líder é aquele que possui seguidores, o que evidencia que a liderança deve ser conquistada por respeito e competência, e não imposta por posição hierárquica. Isso porque o simples fato de ocupar um cargo de chefia não transforma alguém em líder; liderança é algo que precisa ser reconhecido por quem está sendo liderado, por meio de atitudes, valores e postura. 
Chiavenato (2004) define liderança como a capacidade de influenciar pessoas a realizarem objetivos com entusiasmo. Tal influência, no entanto, não nasce de posturas autoritárias ou relacionamentos informais, mas sim de preparo, ética e capacidade de comunicação. Ainda assim, observa-se que, em muitas organizações, os critérios para promoção à liderança ainda não são baseados na qualificação profissional, e sim em afinidades pessoais. Essa prática, infelizmente comum, pode resultar em ambientes marcados pela insegurança psicológica, medo constante de punições e ausência de reconhecimento.
Conforme Hunter (2004), o verdadeiro líder é aquele que serve. Tal serviço está ligado à escuta ativa, sensibilidade humana e responsabilidade. No entanto, quando a liderança é exercida por pessoas despreparadas e indicadas sem critério técnico, a cultura organizacional torna-se disfuncional. O medo, nesse contexto, passa a ser o principal combustível das relações no ambiente de trabalho, o que compromete tanto o desempenho da equipe quanto o bem-estar individual de seus membros.
A literatura sobre comportamento organizacional reforça essa análise. Robbins (2005) destaca que a motivação dos colaboradores está diretamente relacionada à valorização, reconhecimento e segurança no ambiente laboral. Quando esses elementos são substituídos por pressões psicológicas e ameaças veladas, instala-se um clima de medo que, a longo prazo, compromete os resultados da organização e adoece os profissionais. A ausência de empatia e a dificuldade de diálogo por parte da liderança aumentam os índices de afastamento por transtornos emocionais, como burnout e ansiedade, temas que têm se tornado cada vez mais urgentes nas organizações modernas.
Em contrapartida, estudos mais recentes apontam que líderes bem preparados emocionalmente e tecnicamente promovem ambientes mais saudáveis, engajadores e produtivos. Goleman (2013), ao tratar da inteligência emocional na liderança, afirma que competências como empatia, autocontrole e autoconhecimento são fundamentais para gerar cooperação e confiança entre os membros da equipe. Esses líderes não apenas conduzem processos, mas transformam pessoas e culturas corporativas. Eles compreendem que a comunicação clara, o reconhecimento justo e o senso de propósito são ferramentas poderosas para engajar talentos e fortalecer o time.
Além disso, autores como Chiavenato (2004) e Charan (2018) reforçam a importância do alinhamento entre o perfil do líder e os valores organizacionais. Um líder que compartilha a cultura da empresa e pratica seus valores no cotidiano se torna um espelho para a equipe, influenciando positivamente o clima e a produtividade. Quando isso não acontece, os colaboradores se sentem desamparados e desmotivados, o que gera insatisfação, conflitos e aumento da rotatividade.
Diante desse cenário, torna-se urgente repensar os critérios utilizados para a escolha de lideranças dentro das organizações. A adoção de processos mais objetivos e estruturados, como avaliações de competências, análise de histórico profissional, perfil comportamental e alinhamento com os valores da empresa, pode ser uma solução viável e eficaz. Não se trata apenas de medir conhecimento técnico, mas também de avaliar o grau de maturidade emocional e a capacidade de conduzir pessoas com respeito e visão estratégica.
Além disso, programas de formação de líderes devem ser implementados, contemplando não apenas habilidades técnicas, mas também competências socioemocionais, comunicação assertiva, gestão de conflitos e liderança humanizada. Esses programas devem ser contínuos, pois a liderança é uma habilidade que precisa ser cultivada e aprimorada com o tempo, por meio de feedbacks, mentorias e acompanhamento constante.
Charan (2018) enfatiza que empresas que investem em desenvolvimento de liderança constroem times mais seguros, engajados e com alto desempenho. Nesse sentido, a formação de uma cultura organizacional que valorize a liderança ética, preparada e inspiradora torna-se um diferencial competitivo sustentável. Os líderes são os principais responsáveis por manter a energia da equipe, promover a inovação e garantir que os resultados estejam alinhados com os valores da organização.
 É necessário também reconhecer que algumas abordagens históricas falharam ao focar exclusivamente em resultados, ignorando o fator humano. A liderança que prioriza números em detrimento de pessoas tende a criar ambientes insalubres e instáveis. Como destaca Drucker (2001), “gerenciar é fazer as coisas do jeito certo; liderar é fazer as coisas certas”. Essa distinção reforça que, mais do que executar tarefas, o líder precisa agir com propósito e visão.
Portanto, a liderança do futuro exige preparo, ética, empatia e intencionalidade. Não há mais espaço para promoções baseadas em afinidade ou política interna. O caminho precisa ser a construção de processos transparentes, criteriosos e justos. Líderes devem ser identificados, formados e acompanhados ao longo do tempo. Afinal, ambientes saudáveis começam com lideranças saudáveis. E somente com líderes bem formados será possível substituir o medo pela confiança e transformar a cultura das organizações. 



PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS OU MÉTODO

O presente trabalho tem como objetivo compreender a influência de líderes capacitados na motivação das equipes e na construção de um ambiente organizacional saudável, com base em uma pesquisa bibliográfica sobre o tema. Para isso, foram analisadas obras, artigos científicos, livros técnicos e publicações acadêmicas de referência na área de Administração, Gestão de Pessoas, Liderança e Comportamento Organizacional, que abordam a liderança no contexto empresarial, valorizando tanto autores consagrados quanto estudos mais recentes. A opção por uma abordagem qualitativa e bibliográfica se justifica pela necessidade de compreender, interpretar e refletir criticamente sobre os efeitos da liderança na dinâmica das organizações, com base em fundamentos teóricos sólidos. De acordo com Gil (2002), a pesquisa bibliográfica é um procedimento fundamental quando se busca levantar, organizar e interpretar o conhecimento já produzido sobre determinado tema, permitindo uma construção argumentativa consistente e alinhada aos objetivos do estudo. Dessa forma, o método utilizado consiste na leitura, análise e cruzamento de informações provenientes de diferentes autores, a fim de construir uma narrativa teórica que evidencie os impactos negativos de lideranças exercidas por afinidade e a relevância de líderes devidamente preparados. A escolha dos autores partiu da relevância de suas contribuições para o campo da liderança e da gestão organizacional. Foram priorizados nomes como Peter Drucker, James C. Hunter, Daniel Goleman, Stephen Robbins, Ram Charan e Idalberto Chiavenato, cujas obras são reconhecidas por oferecer bases conceituais robustas, aplicáveis tanto à teoria quanto à prática profissional. Além disso, o estudo foi delimitado pela análise de obras publicadas entre os anos de 1999 e 2020, a fim de abranger tanto o pensamento clássico quanto abordagens contemporâneas sobre liderança. Esse recorte permite compreender a evolução do conceito ao longo do tempo, bem como as novas demandas do mercado atual. Vale destacar que, por se tratar de uma pesquisa teórica, não foram realizados levantamentos de campo ou análises quantitativas. Essa característica, embora configure uma limitação do estudo, não compromete sua relevância, já que a proposta é justamente lançar luz sobre os fundamentos teóricos que sustentam a tese defendida. A ausência de pesquisa empírica é assumida de forma consciente, com o intuito de valorizar a profundidade da análise reflexiva com base no que os principais estudiosos da área já construíram ao longo dos anos.
Por fim, este trabalho está estruturado em torno de uma sequência lógica e coerente: inicia-se com a contextualização do problema e a definição do objetivo, passa pela fundamentação teórica embasada em autores reconhecidos e finaliza com a apresentação dos resultados, discussão e proposições práticas. A proposta é que a reflexão aqui desenvolvida possa contribuir para novos estudos, discussões acadêmicas e, principalmente, para mudanças reais no ambiente corporativo. 


RESULTADOS E DISCUSSÃO 

A partir da análise bibliográfica realizada, observou-se que a forma como os líderes são escolhidos dentro das organizações tem relação direta com o clima organizacional, o desempenho das equipes e a permanência dos colaboradores. Em diversos estudos, ficou evidente que a promoção de líderes com base apenas em afinidades pessoais, sem critérios técnicos ou emocionais, gera ambientes instáveis, baixa produtividade e alto índice de rotatividade.
Para evidenciar essas constatações de maneira clara e objetiva, foi elaborado o Quadro 1, com base nas principais obras analisadas, estabelecendo um comparativo entre os efeitos de uma liderança capacitada e uma liderança por afinidade, desprovida de preparo técnico e emocional. 

Quadro 1 - Comparativo entre efeitos da liderança capacitada e liderança por afinidade

	Indicadores Observados
	Liderança Capacitada (com preparo técnico e emocional)
	Liderança por Afinidade (sem preparo técnico comprovado)

	Clima Organizacional
	Colaborativo, seguro e produtivo
	Hostil, instável e marcado pelo medo

	Comunicação
	Transparente, objetiva e empática
	Confusa, autoritária ou evasiva

	Motivação da Equipe
	Alta, com senso de pertencimento
	Baixa, com sinais de desvalorização

	Rotatividade dos Colaboradores
	Reduzida
	Elevada

	Gestão de Conflitos
	Preventiva, com diálogo e estratégia
	Reativa, com enfrentamentos e desgaste emocional

	Reconhecimento Profissional
	Presente e alinhado ao desempenho
	Ausente ou direcionado por favoritismo

	Relação Líder-Equipe
	Baseada na confiança e no respeito
	Baseada na hierarquia e no medo de punições

	Resultados Organizacionais
	Sustentáveis e consistentes
	Irregulares e comprometidos por alta instabilidade


Fonte: Elaborado pela autora com base nos autores Drucker (1999), Chiavenato (2004), Robbins (2005), Goleman (2013), Hunter (2004), Charan (2018).

Os dados sistematizados no quadro permitem visualizar, de forma concreta, os impactos práticos da forma de liderança adotada. A liderança capacitada, quando sustentada por critérios técnicos e desenvolvimento emocional, se traduz em um ambiente mais saudável, na redução de conflitos internos e no aumento do desempenho coletivo. Isso se confirma, por exemplo, na literatura de Goleman (2013), quando o autor evidencia que líderes emocionalmente inteligentes contribuem para relações de trabalho mais equilibradas e produtivas.
O quadro também revela que líderes preparados tendem a oferecer mais clareza na comunicação e conduzem suas equipes com senso de justiça, o que promove um sentimento de pertencimento. Já a liderança exercida por indicação de amizade — sem preparo técnico — geralmente impõe autoridade por medo, criando um clima organizacional tóxico, que desmotiva os colaboradores e impede o crescimento coletivo.
Além disso, os dados demonstram que a ausência de preparo resulta em dificuldades para lidar com conflitos e fragilidade na capacidade de reconhecer talentos. Isso faz com que muitos profissionais deixem a empresa por se sentirem desvalorizados, o que impacta diretamente nos custos de rotatividade e treinamentos, como destacado por Robbins (2005).
A relação direta entre o tipo de liderança e os resultados organizacionais também se destaca como um ponto crítico. As organizações que apostam em líderes capacitados colhem frutos a médio e longo prazo, com equipes mais engajadas, menos afastamentos por doenças emocionais e maior estabilidade. Em contrapartida, ambientes liderados por afinidade costumam apresentar queda nos indicadores de desempenho, além de afetar diretamente o employer branding — ou seja, a imagem da empresa como lugar para se trabalhar. 
Por fim, vale ressaltar que, embora o presente estudo não apresente uma coleta de dados primários, os resultados da pesquisa teórica evidenciam a urgência de reestruturar os critérios de promoção à liderança. A adoção de ferramentas de mapeamento comportamental, avaliação por competências e programas de capacitação contínua são soluções concretas e plenamente viáveis, capazes de transformar a realidade das organizações e evitar os problemas descritos ao longo deste trabalho. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS
O presente estudo teve como objetivo analisar, com base teórica e reflexiva, os impactos que uma liderança qualificada pode exercer sobre o ambiente organizacional. A investigação evidenciou que o modo como os líderes são selecionados dentro das empresas influencia diretamente não apenas os resultados operacionais, mas, sobretudo, o clima emocional, a saúde psicológica das equipes e a cultura interna da organização. 
A fundamentação teórica demonstrou, de maneira consistente, que líderes capacitados — com domínio técnico e habilidades emocionais — promovem relações mais humanas, produtivas e sustentáveis. Por outro lado, a prática ainda comum de promover líderes com base em afinidades pessoais, sem preparo adequado, tende a comprometer o desempenho coletivo, gerar medo e desencadear ambientes instáveis, com altos níveis de desmotivação e rotatividade.
A experiência pessoal mencionada na introdução, vivida ao lado de colegas que enfrentaram os efeitos de uma gestão baseada em amizades, foi essencial para embasar a escolha do tema. Esse contato direto com um modelo de liderança prejudicial revelou, de forma concreta, como decisões equivocadas sobre quem lidera impactam profundamente a cultura corporativa, os processos e, principalmente, as pessoas.
A principal contribuição deste trabalho está na defesa de processos objetivos e técnicos para a escolha de líderes. Sugere-se que as organizações implementem práticas como avaliação por competências, análise de perfil comportamental, entrevistas estruturadas e programas de desenvolvimento contínuo. É necessário investir em formação que contemple tanto habilidades técnicas quanto socioemocionais, com foco em empatia, escuta ativa, inteligência emocional e gestão de pessoas.
Como limitação do estudo, destaca-se a ausência de uma pesquisa de campo, o que poderia oferecer dados quantitativos e comparativos mais robustos para ampliar a análise realizada. Para futuras pesquisas, recomenda-se a aplicação de estudos de campo com aplicação de questionários e entrevistas junto a colaboradores de diferentes setores e níveis hierárquicos, a fim de mapear os impactos reais e mensuráveis da liderança nas organizações brasileiras. 
Conclui-se que o futuro da liderança nas empresas passa, obrigatoriamente, pela profissionalização dos processos de seleção e capacitação. A liderança precisa deixar de ser vista como um privilégio de confiança pessoal para se tornar um compromisso estratégico, baseado em competências e valores sólidos. Somente com líderes preparados será possível substituir o medo pela confiança, a rigidez pela empatia, e os resultados instáveis por uma cultura corporativa forte, humana e eficaz.
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