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Resumo - A busca dos profissionais por organizacbes que proporcionem
oportunidades de carreira e aprendizado se tornou uma constante no mundo do
trabalho. No quesito aprendizagem, as empresas tém investido em praticas de
Educacgéo Corporativa com o intuito de potencializar as competéncias dos seus
colaboradores e assim torna-las cada vez mais competitivas. Este contexto traz um
desafio instigante para ambos: a equalizacdo de expectativas. Quando uma
empresa contrata um profissional, logo, deseja obter o retorno com o0 novo
colaborador; em contrapartida, o colaborador almeja o0 sucesso e o0
reconhecimento. No entanto, a falta do afinamento e alinhamento das expectativas
podem encurtar a relacdo entre as partes. Nesse sentido, o conceito de ponto de
equilibrio, difundido na area financeira, € uma alternativa relevante a ser estudada
e aplicada no processo de desenvolvimento de competéncias profissionais, pois
permitiria o planejamento adequado da empresa para atingir o ponto de equilibrio
nas expectativas profissionais e na relacéo de trabalho. Portanto, o objetivo deste
estudo O objetivo deste artigo foi aprofundar o estudo da aplicabilidade do ponto
de equilibrio no desenvolvimento de competéncias profissionais. O método de
pesquisa utilizado foi a abordagem qualitativa e, como procedimento técnico, foi
realizada uma revisdo bibliografica em obras de relevancia académica e
profissional sobre competéncias, educacédo corporativa e ponto de equilibrio. Os
resultados indicaram que o ponto de equilibrio pode ser utilizado no
desenvolvimento de competéncias do colaborador e contribuir para uma visdo
sistémica e estratégica para as empresas na gestao de pessoas.

Palavras-chave: Competéncias; Educacéao corporativa; Ponto de equilibrio.

Abstract - The search by professionals for organizations that provide career and
learning opportunities has become a constant in the world of work. In terms of
learning, companies have invested in Corporate Education practices with the aim of
enhancing the skills of their employees and thus making them increasingly
competitive. This context brings an instigating challenge for both: the equalization
of expectations. When a company hires a professional, it soon wants to obtain a
positive result; on the other hand, the employee craves success and recognition.
However, the lack of fine tuning and alignment of expectations can shorten the
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relationship between company and professional. In this sense, the concept of break-
even point, widespread in the financial area, is a relevant alternative to be studied
and applied in the process of developing professional skills, as it would allow the
company to adequately plan to reach the break-even point in professional
expectations and in Work relationship. Therefore, the objective of this study is to
evaluate the applicability of the concept of break-even point in the development of
professional competences. The research method used was a qualitative approach
and, as a technical procedure, a bibliographical review was carried out in works of
academic and professional relevance on competencies, corporate education and
the break-even point. The results indicated that the balance point can be used in the
development of employee skills and contribute to a systemic and strategic vision for
companies in people management.

Keywords:
Competences; Corporate education; Break Even Point.

1 Introducéo

A evolucgéo das praticas de desenvolvimento de competéncias ao longo das
décadas reflete as mudancas profundas no cenario empresarial e nas expectativas
dos profissionais. Desde os primérdios do trabalho formal, as empresas tém se
esforcado para criar ambientes que estimulem a produtividade e o crescimento
pessoal dos colaboradores. No entanto, apesar dos avancos, a equalizacdo de
objetivos profissionais entre empresas e colaboradores continua a ser um desafio
complexo e multifacetado (MUNHOZ, 2015).

No passado, as praticas da jornada do colaborador eram
predominantemente hierarquicas e focadas na eficiéncia operacional. Os
funcionarios eram vistos como pecas substituiveis na engrenagem empresarial,
com énfase na supervisdo estrita e controle das atividades. Entretanto, com a
ascensao dos movimentos de direitos trabalhistas e a conscientizacdo sobre o
impacto da satisfacdo do colaborador na produtividade, houve uma transicao
gradual para praticas mais humanizadas (MADRUGA, 2021).

Com o passar do tempo, houve uma mudanca em direcéo a valorizacédo do
individuo. A abordagem voltada para o colaborador considera aspectos como
equilibrio entre vida pessoal e profissional, desenvolvimento de habilidades, bem-
estar mental e oportunidades de crescimento interno. A flexibilidade no trabalho, a
introducdo de beneficios abrangentes e o estimulo a inovacdo sdo elementos
fundamentais dessa evolucdo (MADRUGA, 2021).

Apesar das transformacdes positivas, persistem desafios na busca pela
equalizacdo de objetivos profissionais entre empresas e colaboradores e, uma das
dificuldades reside na diversidade de aspiracfes individuais. Enquanto algumas
pessoas buscam ascensdo rapida na carreira, outras preferem um equilibrio
tranquilo entre vida pessoal e trabalho. Outrossim, a percepcao de sucesso pode
variar de acordo com a geracao, a cultura e as experiéncias pessoais (DUTRA,
2006; KANAANE, 2017).

Segundo Madruga (2021), a rapida evolugdo tecnologica € outra
complicacao e faz com que as empresas adotem novas ferramentas e processos,
0os colaboradores podem sentir dificuldade em acompanhar o ritmo, gerando
tensbes e sentimentos de inadequacado. A pressao para manter a relevancia pode

141



levar a um desequilibrio entre a busca pessoal por atualizacdo e a capacidade da
empresa de fornecer treinamento adequado.

Em suma, colaboradores e empresas tém encontrado dificuldades para
equalizar objetivos e expectativas e a falta desse alinhamento pode tornar essa
relacdo desafiadora, no processo de adaptacao, e até abrevia-la, culminando na
desisténcia de um ou de outro na relacdo de trabalho (ANTONELLO, 2005;
BITENCOURT, 2005).

Por isso, é importante analisar este contexto nas duas perspectivas: a da
empresa e a do colaborador. Pela parte da empresa, ao contratar um novo
profissional, criam-se expectativas decorrentes do processo seletivo. Por outro
lado, é importante ressaltar que ndo € s6 a empresa que contrata o colaborador; de
certa forma, o colaborador também precisa “contratar” a empresa, ou seja, estar de
acordo com as condic¢des de trabalho, a cultura organizacional e visdo estratégica
(BORGES e MENDES, 2022).

Destaca-se, ainda, que o profissional, carrega consigo, experiéncias e
competéncias prévias, porém, ainda desalinhadas as necessidades da empresa;
por isso, o colaborador necessita de um tempo ao novo ambiente organizacional.

A partir deste contexto norteador, entende-se que o conceito de ponto de
equilibrio, difundido na area financeira, € uma alternativa relevante a ser estudada
e aplicada no processo de equalizacdo de expectativas entre empresas e
profissionais, pois permitiria um desenho mais claro das expectativas e
necessidades de desenvolvimento de competéncias requeridas pela organizacéo.

Dadas as premissas, formulou-se o problema de pesquisa: de que maneira
0 conceito de ponto de equilibrio pode ajudar empresas e profissionais no
desenvolvimento de competéncias durante a jornada do colaborador?

O método de pesquisa utilizado neste estudo foi o bibliografico e restringiu-
se em um recorte de referéncias em educacao corporativa, desenvolvimento de
competéncias, jornada do colaborador e gestdo empresarial.

2 Objetivo

O objetivo deste artigo foi aprofundar o estudo da aplicabilidade do ponto de
equilibrio no desenvolvimento de competéncias profissionais.
3 Referencial Tedrico

Para melhor compreender de que maneira o conceito de ponto de equilibrio
pode ser aplicado no desenvolvimento de competéncias profissionais e ajudar na
equalizacdo de expectativas entre colaborador e empresa, as proximas subsecdes

trardo a fundamentacdo tedrica sobre a relacdo entre as expectativas entre
empresa e colaborador, desenvolvimento de competéncias e ponto de equilibrio.

3.1 Relagédo entre as expectativas de empresa versus colaborador e o
desenvolvimento de competéncias
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Equalizar as expectativas entre empresa e colaborador é um dos grandes
desafios da gestdo contemporéanea, pois ambos os lados possuem necessidades
especificas a serem sanadas.

Se por um lado, o profissional anseia por um plano de carreira, por outro, a
organizagao busca por bons resultados financeiros. Nesse sentido, para atingir o
equilibrio das expectativas no desenvolvimento de competéncias de um
profissional, € fundamental refletir o conceito de “competéncia”. Afinal, o que é
competéncia?

Para responder esta indagacdo, o Quadro 1 traz um compilado com
referéncias tedricas a fim de clarificar o conceito de competéncia.

Quadro 1 Referencial teérico sobre o conceito de competéncia.

Autor Conceito

Ruas (2001) A competéncia corresponde a capacidade de mobilizar e
aproveitar conhecimentos e habilidades numa condi¢&o
especifica, na qual se coloca recursos e restricdes préprias a
situacado particular.

Zarifian (2001) A competéncia é a decisdo de um individuo, grupo ou
organizagao diante de determinado cenario cujo resultado é o
sucesso.

Le Boterf (2003) A competéncia estéa ligada a capacidade de um profissional

saber conduzir uma situacdo complexa em um ambiente
dindmico e volatil.

Antonello (2005) E a que ocorre em funcdo da capacidade de mobilizacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes (recursos de
competéncia) pelo individuo frente a uma situacéo, atividade,
contexto e cultura no qual ocorre ou se situa. Trata-se da
capacidade do individuo pensar e agir dentro de um ambiente
particular, supondo a capacidade de aprender e de se adaptar
a diferentes situacdes, a partir da interacdo com outras
pessoas. O individuo também é responsavel pela construgcéo
e consolidacéo de suas competéncias (autodesenvolvimento)
tendo em vista o aperfeicoamento de sua capacitacéo,
podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades da
organizacdo e a si proprio (autorrealizacao).

Fonte: Elaborado pelos autores.

As referéncias apresentadas no Quadro 1 permitem entender competéncia
como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) com o intuito
executar ou exercer determinada funcéo, seja no ambito profissional, pessoal ou
organizacional respeitando o tempo de cada pessoa.

De acordo com Gramigna (2007), as competéncias podem ser divididas em
duas categorias principais: técnicas (hard skills) e comportamentais (soft skills). As
competéncias técnicas sdo especificas de cada area de atuacdo, envolvendo
conhecimentos e habilidades especificas necesséarias para realizar tarefas
complexas.

A autora explica que as competéncias comportamentais, também
conhecidas como competéncias interpessoais, estdo relacionadas a capacidade de
comunicagéo, colaboracao, lideranca, resolucdo de conflitos e adaptabilidade.
Essas competéncias ndo apenas afetam o desempenho individual, mas também
influenciam a dinAmica da equipe e a cultura organizacional.

143



Logo, a equalizacdo dessas expectativas € fundamental para garantir a
satisfacdo e a retencdo de talentos, bem como para impulsionar 0 sucesso
organizacional.

Para aprofundar essa reflexdo, a proxima subsec¢éo abordard o conceito de
ponto de equilibrio e como sua aplicabilidade pode contribuir no desenvolvimento
de competéncias.

3.2 Conceito do ponto de equilibrio aplicado ao desenvolvimento de
competéncias profissionais

As empresas buscam colaboradores que se encaixem na cultura
organizacional, possuam as competéncias técnicas e comportamentais
necessarias e contribuam para o alcance dos objetivos estratégicos (DUTRA,
2006).

Os colaboradores, por sua vez, esperam oportunidades de crescimento,
reconhecimento, desenvolvimento e equilibrio entre vida pessoal e profissional e, a
equalizacdo dessas expectativas, € fundamental para garantir a satisfacdo, a
retencéo de talentos e impulsionar o sucesso organizacional (MADRUGA, 2021).

Neste sentido, se faz necessario recorrer ao conceito de ponto de equilibrio,
difundindo na gestao financeira e que pode ser aplicado para equalizar expectativas
entre empresa e colaborador.

Em sintese, o ponto de equilibrio € um conceito fundamental das ciéncias
econdmicas, com aplicacdes amplas em diversos setores e atividades econémicas,
pois representa o ponto no qual as receitas totais se igualam aos custos totais,
resultando em um resultado financeiro neutro.

De acordo com Dornelas, o ponto de equilibrio trata-se do:

[...] ponto no qual a receita proveniente das vendas equivale a soma dos
custos fixos e variaveis. E de grande utilidade, pois possibilita ao
empresario saber em que momento seu empreendimento comecga a obter
lucro e, assim, torna-se uma importante ferramenta gerencial.
(DORNELAS, 2008, p.169)

Segundo Wildauer (2012, p.268), ‘o ponto de equilibrio representa o
momento em que todas as receitas da empresa se tornam iguais a todos os seus
custos”. No contexto empresarial, o entendimento do ponto de equilibrio &
crucial para a formulacéo de estratégias de producéo, precificacdo e planejamento
financeiro e possibilita que os gestores avaliem a viabilidade de projetos e
operacles. Nesse sentido, a Figura 1 traz o plano cartesiano com a perspectiva
conceitual do ponto de equilibrio.

Figura 1 Ponto de equilibrio.

144



ry B Receitas

A Despesas

Ponto de
equilibrio

VALOR (R$)

QUANTIDADE VENDIDA

Fonte: Adaptado de Dornelas (2008).

O eixo das ordenadas compreende o montante comercializado em bens ou
servicos em um dado periodo; ja o eixo das abscissas, corresponde a quantidade

vendida. A respei

to das linhas A e B, a primeira esta relacionada a curva de

despesas e a segunda, a curva de receitas.

Dolabela (2008) explica que o ponto de equilibrio é a capacidade da empresa
cobrir, pontualmente, seus custos e o lucro operacional, igual a zero; isso significa
gue, acima do ponto de equilibrio, estara positiva, em lucro e, abaixo dele, estara
negativa, em prejuizo,

Considerando os principios deste conceito e aplicando ao desenvolvimento
de competéncias profissionais, para fins deste estudo, sugere-se a esquematizacéo
apresentada no plano cartesiano da Figura 2.

Figura 2 Ponto d

COMPETENCIAS DO PROFISSIONAL

e equilibrio aplicado no desenvolvimento de competéncias profissionais.

y

t B Curva de aprendizagem

<0 _ A Competéncias requeridas

Ponto de
equilibrio

L > X
TEMPO DE DESENVOLVIMENTO

Fonte: Adaptado de Dornelas (2008).

Estratificando os elementos do grafico apresentado na Figura 2, o eixo das
ordenadas compreende a quantidade de competéncias que o profissional possui
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no inicio da jornada na empresa; ja o eixo das abscissas, contempla o tempo
necessario para o desenvolvimento de competéncias e atingimento do ponto de
equilibrio.

A respeito das linhas A e B, a primeira trata-se das competéncias requeridas
pela empresa e a segunda, corresponde a curva de aprendizado das competéncias
gue deverdo ser atingidas durante a jornada do colaborador.

Sobre as competéncias requeridas pela empresa, elas podem ser
formalizadas por meio de descritivos de cargos e outros documentos. Em relacao
a curva de aprendizado, as competéncias técnicas e comportamentais devem ser
atingidas por meio de um planejamento de curto, médio e longo prazo a partir do
alinhamento de expectativas entre empresa e profissional.

Por fim, o ponto de equilibrio deve funcionar como um termdémetro para medir
a capacidade da empresa equalizar as expectativas em relagdo ao
desenvolvimento do colaborador, considerando as expectativas igual a zero como
‘equalizadas”, acima do ponto de equilibrio, como “sucesso” e, abaixo dele, o
colaborador e a empresa ndo atingirdo as expectativas e sera tratado como
‘insucesso’.

A partir do referencial tedrico apresentado, foi possivel aprofundar a
importancia do alinhamento das expectativas entre empresa e profissionais e como
o0 conceito de ponto de equilibrio pode contribuir para o desenvolvimento de
competéncias profissionais. Na proxima secao, sera apresentado o método de
pesquisa utilizado neste estudo.

4 Método

O presente estudo possui abordagem qualitativa; como procedimento
técnico, foi realizada uma revisao bibliografica em obras de relevancia académica
e profissional sobre competéncias, educacdo corporativa e ponto de equilibrio
considerando as publicacdes de relevancia nestas areas nos ultimos vinte anos
exceto uma, de Zarifian, publicada em 2001, mas considerada de sensivel
relevancia para o estudo em questdo. A proxima secao apresentara os resultados
e discusséao do estudo.

5 Resultados e Discussao

Pensar na aplicacdo do ponto de equilibrio de maneira isolada ndo € o
suficiente para garantir a equalizacdo de expectativas e desenvolver
adequadamente as competéncias dos profissionais.

E importante clarificar que este desenvolvimento é tratado pela Educacdo
Corporativa, um expediente cada vez mais utilizado para qualificacao profissional
dentro de suas dependéncias (EBOLI, 2012)

No ambito dessa discussao, a propria Lei de Diretrizes e Bases, 9.394 de
1996, em seu artigo 40, destaca que o desenvolvimento de ac¢des educacionais
poder ser continuando “em instituigdes especializadas ou no ambiente de trabalho”.

Menino (2014) reforca que a formacéo profissional deve romper as fronteiras
da sala de aula e dividir a responsabilidade formativa dos profissionais com as
organiza¢des do mundo do trabalho.
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Nesse sentido, Madruga (2021) em consonancia com Borges e Mendes
(2022), ressalta que as empresas podem investir em programas de treinamento e
desenvolvimento que visam preencher as lacunas de competéncias identificadas.
Isso ndo apenas aprimora a performance dos colaboradores, mas também fortalece
a relagdo entre as partes.

Entretanto, mesmo com as estratégias mencionadas anteriormente, ha
desafios para serem superados. Um dos principais desafios é a lacuna existente
entre as competéncias necessarias para um determinado cargo e as competéncias
efetivamente possuidas pelos colaboradores. Muitas vezes, empresas enfrentam
dificuldades para encontrar profissionais com o perfil desejado, enquanto os
colaboradores podem se sentir subutilizados ou inadequadamente preparados
(MADRUGA, 2021).

Outro ponto a ser ponderado sdo as mudancas no ambiente de trabalho,
cujas rapidas transformac6es no mercado de trabalho, impulsionadas pela
tecnologia e pela globalizacdo, podem resultar em mudancas nas competéncias
exigidas. Por isso, as empresas devem se adaptar para fornecer treinamentos e
oportunidades de desenvolvimento continuo, ao passo que os colaboradores
precisam estar dispostos a atualizar constantemente suas competéncias.

Madruga (2021) explica que a divergéncia de prioridade € outra lacuna a ser
considerada, pois empresas podem se concentrar na obtencdo de resultados
financeiros, enquanto os colaboradores buscam um senso de propodsito e
realizacédo pessoal. A falta de alinhamento nessas prioridades pode levar a conflitos
e insatisfacao.

As indagacOes aqui propostas enfatizam a importancia da aplicabilidade do
ponto de equilibrio como uma ferramenta necessaria para medir e contribuir no
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, auxiliando empresas e
profissionais na equalizacdo das expectativas e objetivos.

6 Consideracgdes finais

A equalizacao de expectativas entre empresas e colaboradores em relacao
as competéncias é um desafio continuo e vital para o sucesso de ambas as partes.
A compreensdo das competéncias necessarias, uma comunicacdo eficaz e a
disposicdo para se adaptar sdo os alicerces para enfrentar esses desafios. Ao
adotar estratégias proativas para harmonizar as expectativas, as organizacfes
podem cultivar ambientes colaborativos e de crescimento, beneficiando tanto os
profissionais quanto o sucesso empresarial.

A problematica proposta “de que maneira o conceito de ponto de equilibrio
pode ajudar empresas e profissionais no desenvolvimento de competéncias
durante a jornada do colaborador?” traz perspectivas importantes para aplicagao
de novos métodos de medicdo do desenvolvimento de competéncias dos
colaboradores e equalizacdo das expectativas e objetivos das empresas e dos
profissionais.

O referencial tedrico apresentado abordou a importancia da compreensao
das competéncias nas visdes de Ruas (2001), Zarifian (2001), Le Boterf (2003) e
Antonello (2005), pode ser entendido como o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHA) com o intuito executar ou exercer determinada fungao
diante de um cenario dindmico e volatil, o que exige aperfeicoamento constante dos
profissionais.
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Complementando o referencial tedrico, foi trazido o conceito de ponto de
equilibrio a partir dos estudos de Dolabella (2008), Dornellas (2008) e Wildauer
(2012), o que colaborou para o entendimento de que sucesso no desenvolvimento
de competéncias do colaborador parte do planejamento a jornada a partir do
mapeamento das competéncias requeridas, das competéncias prévias do
colaborador e da equalizacdo de expectativas.

Nos resultados e discussoes, foi percebido que a aplicabilidade do ponto de
equilibrio no desenvolvimento de competéncias profissionais pode trazer beneficios
para empresas e profissionais, como por exemplo, o preenchimento da lacuna
existente entre as competéncias necessarias para um determinado cargo e as
competéncias efetivamente possuidas pelos colaboradores, entre outros fatores.

Por fim, devido as limitagdes do estudo, recomenda-se a realizagdo de uma
pesquisa de campo utilizando métodos quantitativos com o objetivo de investigar a
aplicabilidade do ponto de equilibrio como proposta de desenvolvimento de
competéncias profissionais e equalizacao de objetivos de empresas e profissionais.
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