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RESUMO

A abordagem deste trabalho consiste em identificar e destacar a
importancia das hard skills e soft skills utilizadas em um escritério de
contabilidade. Diante disso, destacamos os conceitos e as referéncias
bibliograficas dos principais autores e especialistas em Gestdo por
Competéncias para que pudéssemos abordar o conceito das
competéncias técnicas e das competéncias comportamentais. E, logo
apos para o estudo de caso, foi aplicado como metodologia um
questionario enviado exclusivamente para respondentes que trabalham
em escritérios contabeis, a fim de identificar na pratica se os referenciais
tedricos de fato se aplicam a rotina de um escritério contabil, e se as soft
skllis sdo congruentes com as atividades desenvolvidas de acordo com
as perspectivas dos proprios profissionais. Como resultado dessa
aplicacado, ficou explicito que tanto as habilidades técnicas para o
desempenho em si da fungdo, quanto as habilidades comportamentais,
levando em consideragéo a gestao por competéncias como um todo € de
suma importancia para a area contabil.

Palavras-chave: Atitude. Competéncias. Desempenho. Habilidades. Gestao.



ABSTRACT

The approach of this work is to identify and highlight the importance of hard
skills and soft skills used in an accounting firm. Therefore, we highlight the
concepts and bibliographic references of the main authors and specialists in
Management by Competencies so that we could approach the concept of
technical competences and behavioral competences. And, soon after for the
case study, a questionnaire sent exclusively to respondents who work in
accounting offices was applied as a methodology, in order to identify in practice
if the theoretical references actually apply to the routine of an accounting office,
and if the soft skllis are congruent with the activities developed according to the
perspectives of the professionals themselves. As a result of this application, it
became clear that both technical skills for the performance of the function itself,
as well as behavioral skills, taking into account competency management as a
whole, are of paramount importance for the accounting area.

Keywords: Attitude. Skills. Performance. Skills. Management.
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INTRODUGAO

Com a entrada da quarta revolucao industrial, a chamada “Revolucao
Tecnoldgica”, tem-se observado nas empresas a necessidade de contratar
pessoas com base em suas competéncias, habilidades e atitudes que exercem
reflexos diretos na obtengdao dos resultados da empresa. Tendo em vista a
grande demanda e a necessidade da mao-de-obra, tornou-se necessario o
estudo sobre o comportamento humano e como o individuo se comporta em
seu ambiente de trabalho visando obter mais pessoas qualificadas para os

cargos ofertados.

Atualmente, é necessario que o colaborador tenha competéncia técnica
para a execugao necessaria de suas atividades para o bom desempenho de
suas funcbes, as chamadas hard skills. Mas, sera que apenas a técnica é
sinbnimo de bons resultados para as empresas? Ou sera ainda, que um
funcionario que possui somente as técnicas exigidas seja realmente um bom

funcionario?

Apoés a Revolugéo Industrial, de fato para ser um bom funcionario era
necessario apenas obter a técnica. Mas, com o passar dos anos e a onda da
quarta revolugao, tem se supervalorizado o capital humano tornando-se assim
necessario também a avaliagcdo das competéncias humanas, as chamadas soft

skills.

Neste contexto, o objetivo principal do trabalho é identificar e destacar
quais sao as hard skills e soft skills utilizadas em um escritério de

contabilidade.

Quanto aos objetivos especificos, o presente trabalho busca por meio
da percepgao dos respondentes do estudo de caso, apresentar a influéncia das
hard skills e soft skills no ambiente de trabalho. Além de, verificar o nivel de
importancia das hard skills e soft skills como diferencial competitivo tanto para

o profissional como para a organizagéo.

Nesse sentido, o trabalho se justifica por ressaltar a importancia das
competéncias e o quanto elas podem intensificar a assertividade no

recrutamento e selecdo de profissionais para a area em especifico, como



também podera auxiliar de forma estratégica qual motivagado surtira melhor
resultado quando aplicada as pessoas.

Para o desenvolvimento do trabalho a metodologia utilizada é a
pesquisa bibliografica e desenvolvimento de um estudo de caso avaliando se
as técnicas se apresentam tdo necessarias quanto as competéncias para a
execucgao das tarefas realizadas em um escritério de contabilidade localizado
no interior do estado de Sao Paulo.

Para melhor compreensao o trabalho de graduacéao esta estruturado da
seguinte forma: revisdo de literatura, apresentando as seguintes segdes
tedricas: gestdo de pessoas, evolugdo e conceito das competéncias,
significado de hard skills e soft skills.

Em seguida apresenta-se o estudo de caso com a caracterizagcdo da
empresa do ramo de contabilidade e dos respondentes da pesquisa, bem
como, a descricdo, analise dos dados e dos resultados obtidos com a aplicacao
do questionario e; por fim, as consideragdes finais, as referéncias utilizadas e o

apéndice com o roteiro do questionario utilizado.



2 REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo aborda conceitos relativos ao referencial tedrico de
Idalberto Chiavenato, principal nome brasileiro que revolucionou as empresas
no que diz respeito a gestdo de pessoas, como em uma de suas principais
obras “Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizagbes”, publicado em 2002. Bem como, o conceito de competéncia; a
compreensao das caracteristicas do modelo de gestdo por competéncias e a
definicdo de soft skills (habilidades comportamentais) e hard skills (habilidades

técnicas) presente nos profissionais de sucesso.

2.1 GESTAO PESSOAS: BREVE HISTORICO

Durante muitos anos as empresas acreditavam que bastava capital
financeiro para sobreviver. O capital humano n&o era visto como essencial
dentro de uma organizagao, mesmo que fosse ele o principal contribuinte para
o alcance dos resultados. Segundo Chiavenato (2002), o departamento de
recursos humanos surgiu no século XIX, com a necessidade de controlar os
registros dos trabalhadores, faltas e também os atrasos. Os responsaveis por
este departamento naquela época eram vistos como pessoas inflexiveis e que

seguiam a lei de forma muito rigida.

Essa fase aconteceu no Brasil entre a década de 30 e 50, que foi
acentuada com a criacdo da Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, em
1947. Com a evolugcado da industria automobilistica no pais, passou-se a ter
uma efémera “preocupacido” com a eficiéncia e o desempenho das atividades
realizadas pelos colaboradores da época, tornando-se entdo o RH também
responsavel pelo recrutamento e selegéo, treinamento e desenvolvimento dos
colaboradores além de seguir cumprindo o que a legislacdo exigia
(CHIAVENATO, 2002).

Entdo, durante a década de 1980, conforme Chiavenato, destaca-se o
surgimento dos primeiros programas de planejamento estratégico nas
empresas visando a maior lucratividade com o menor numero de recursos
possiveis, sendo tal planejamento pertencente a cupula da empresa e nao

apenas para os entdo gerentes de departamento de pessoal.



Gestado de pessoas, diferentemente de recursos humanos, tem como
foco o aumento da produtividade de seus colaboradores através do
desenvolvimento e capacitagdo de suas habilidades, motivacédo e
conhecimento dos perfis e habilidades dos colaboradores para adequa-los as
funcdes corretas. Gestdo de pessoas € a maneira de uma organizagdo se
estruturar para gerenciar e orientar o comportamento humano no ambiente de
trabalho (DUTRA, 2009). Esse novo pensamento sobre a gestao de pessoas e
cuidado com o ser humano s6 foi possivel com a evolugdo das areas de
recursos humanos nas empresas, pois até a década de 70, os colaboradores
eram vistos apenas como méao de obra e ativos contabeis da corporagao. Hoje

em dia, sao considerados pegas-chaves para o desenvolvimento corporativo.

A partir da énfase de acgdes realizadas para elevar o engajamento e a
motivagédo, a gestdo por competéncia se torna fundamental para gerenciar e
desenvolver ao maximo as habilidades técnicas e comportamentais dos
profissionais, aumentando o impacto na performance individual e coletiva com
o intuito de diminuir a diferenca entre 0 que a empresa espera e 0 que O

colaborador pode oferecer.

2.2 COMPETENCIA: EVOLUGAO E CONCEITO
De acordo com Fleury e Fleury (2001) competéncia pode ser definida

da seguinte forma:

Competéncia é uma palavra do senso comum, utilizada para designar
uma pessoa qualificada para realizar alguma coisa. O seu oposto, ou
o seu antdnimo, ndo implica apenas a negacdo desta capacidade,
mas guarda um sentimento pejorativo, depreciativo. Chega mesmo a
sinalizar que a pessoa se encontra ou se encontrara brevemente
marginalizada dos circuitos de trabalho e de reconhecimento social
(FLEURY; FLEURY, 2001).

O conceito de competéncia era conhecido apenas pela capacidade ou
habilidade que o individuo possuia para executar tal tarefa, e caso alguém nao
obtivesse determinada habilidade simplesmente era visto como incompetente.
Atualmente essa definicdo evoluiu e podemos definir como competéncia
quando alguém consegue desempenhar determinada tarefa de maneira

eficiente.



Vale destacar que a partir de 1973 inicia-se a discussdo sobre

competéncia como pode se observar no texto de Mirabile (1997 apud Fleury e

Fleury 2001):

Em 1973, McClelland publicou o paper Testing for Competence rather
than Intelligence, que de certa forma iniciou o debate sobre
competéncia entre os psicélogos e os administradores nos Estados
Unidos. A competéncia, segundo este autor, € uma caracteristica
subjacente a uma pessoa que € casualmente relacionada com
desempenho superior na realizagdo de uma tarefa ou em
determinada situagéo. Diferenciava assim competéncia de aptiddes:
talento natural da pessoa, o qual pode vir a ser aprimorado, de
habilidades, demonstracdo de um talento particular na pratica e
conhecimentos: 0 que as pessoas precisam saber para
desempenhar uma tarefa (MIRABILE, 1997 APUD FLEURY; FLEURY
2001).

Dentro do ambiente organizacional competéncia se desempenha

através de trés fatores: conhecimento, habilidade e atitude - CHA. Além disso,

se faz também um comparativo entre as competéncias desejadas pela

organizagao e o que se espera do candidato, tornando assim capaz de efetuar

o planejamento e mapeamento dos cargos.

Nesse sentido, Fleury e Fleury (2001) destacam:

O conceito de competéncia é pensado como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (isto ¢é, conjunto de
capacidades humanas) que justificam um alto desempenho,
acreditando-se que os melhores desempenho estdo fundamentados
na inteligéncia e personalidade das pessoas. Em outras palavras, a
competéncia é percebida como estoque de recursos, que o individuo
detém. Embora o foco de andlise seja o individuo, a maioria dos
autores americanos sinalizam a importancia de se alinharem as
competéncias as necessidades estabelecidas pelos cargos, ou
posicdes existentes nas organizagdes (FLEURY; FLEURY 2001).

As competéncias podem ser entendidas como fonte de valor para os

individuos e organizagéo, como pode se observar na Figura 1 a seguir.

Figura 1: competéncias como fonte de valor para profissionais e empresa

Individuo

Conhecimentos
Habilidades
Atitudes

saber agir
saber mobilizar
saber transferir .
saber aprender Organizagio
saber se engajar
ter visdo estratégica
assumir responsabilidades

/'

social econdmico

Agregar Valor

Fonte: Fleury e Fleury (2001)



Os saberes podem ser transferidos tanto do individuo para a empresa,

quanto da empresa para o individuo. A partir deste esquema apresentado,

podemos ressaltar que tais saberes agregam valor social ao individuo e valor

econdmico a empresa, gerando resultados positivos para ambos

Fleury e Fleury (2001) ressaltam que a definicdo de competéncia,

associada a literatura francesa dos anos 90, buscou ir além da definicdo de

competéncia vinculada a qualificagcdo. Assim, Zarifian (1999 apud Fleury e

Fleury, 2001) foca “trés mutagcbes principais no mundo do trabalho, que

justificam a emergéncia do modelo de competéncia para a gestdo das

organizagbes”:

° A nocéao de incidente, aquilo que ocorre de forma imprevista,
nao programada, vindo a perturbar o desenrolar normal do sistema
de producgao, ultrapassando a capacidade rotineira de assegurar sua
auto-regulacdo; isto implica que a competéncia ndo pode estar
contida nas predefinicdes da tarefa; a pessoa precisa estar sempre
mobilizando recursos para resolver as novas situagdes de trabalho.

° Comunicagdo: comunicar implica compreender o outro € a si
mesmo; significa entrar em acordo sobre objetivos organizacionais,
partilhar normas comuns para a sua gestéo.

° Servico: a nogao de servico, de atender a um cliente externo
ou interno da organizagado precisa ser central e estar presente em
todas as atividades; para tanto, a comunicacdo €& fundamental
ZARIFIAN (1999 APUD FLEURY E FLEURY, 2001).

O Quadro 1 apresenta algumas competéncias esperadas pelos

profissionais.

Quadro 1: competéncias desejadas para os profissionais

Saber agir

Saber o que e por que faz
Saber julgar. escolher. decidir

S aber mobilizar
recursos

Crar sinergia e mobilzar recursos e competéncnas.

Saber comunicar

Compreender, trabalhar, transimitir informacoes,
conhecimentos.

Saber aprender

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia. rever
modelos mentais: saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e Saber empreender. assunir riscos.
complometer-se

C omprometer-se.

Saber assumir

Ser responsavel., assumindo os 1iscos e
conseqiiencias de suas acdes e sendo por isso

responsabilidades ;
reconhecido.
Conhecer e entender o negdco da organzacio. o
Ter visao estratégica seu ambiente. identificando oportinidades e

altermativas.

Fonte: Fleury e Fleury (2001)



O conjunto destas competéncias podem tornar o colaborador um
profissional de alto nivel, visto que tais habilidades comportamentais permitem
a eficiéncia e a eficacia das atividades realizadas no cotidiano. Saber agir e
mobilizar os recursos, permitem analisar estrategicamente quais sé&o as
ferramentas que possui e realizar tal tarefa, ja levando em considerac&o que o
profissional possua clareza de como e o porqué de ser feito. Saber comunicar e
saber aprender, permite ao individuo transmitir e adquirir 0 conhecimento
mutuo, garantindo assim o seu frequente desenvolvimento. O
comprometimento com o trabalho e assumir as responsabilidades também sao
indicadores para o sucesso profissional, bem como analisar e possuir uma

visdo estratégica.

Le Boterf (1995 apud Fleury e Fleury, 2001) propés alguns elementos
que compdem o processo de desenvolvimento de competéncias dos

profissionais nas organizagdes:

Quadro 2: processo de desenvolvimento de competéncias dos profissionais nas organizagoes

Tipo Funcao Como Desenvolver
Conhecmmento Entendimento, Educacédo formal e
tedrico. mterpretacao. conimuada.

Conhecimento sobre
0s procedimentos.

Educacdo formal e

Saber como proceder. o .
€ P experiéncia profissional

Conhecimento

Saber como fazer. Experiencia profissional
empirico.

. : : Experiéncia social e
Conhecimento social | Saber como comportar-se. I

profissional
Comhecimento Saber como lidar com a Educacao formal e
Cognitivo mirmacdo, saber como | comtiuada. e experieéncia
= ' aprender social e profissonal

Fonte: Fleury e Fleury (2001)

O aperfeicoamento das habilidades do profissional sao divididos pelo
tipo de conhecimento na qual ele possui, se mantendo a evolugdo das
capacidades analisadas. E necessario adquirir primeiramente o conhecimento
tedrico pela educacao formal, para depois poder expandir para o conhecimento
sobre os procedimentos de acordo com a funcdo desenvolvida, que pode ser
adquirido tanto através da educacao formal quanto da experiéncia profissional.

O conhecimento empirico pode ser adquirido apenas pela experiéncia



profissional, que exige a capacidade de saber e como realizar tais tarefas. O
conhecimento social é fundamental para o bom profissional dentro da
organizacgao pois garante um bom convivio e tal conhecimento se da através da
experiéncia social e profissional, além do conhecimento cognitivo que influencia
diretamente em como o profissional lida com a informagédo e como ele ira

aprendé-la para que possa aplicar em suas tarefas cotidianas.

2.3 TIPOS DE COMPETENCIAS: SOFT SKILLS - COMPORTAMENTAIS

Em tradugéo livre soft skills significa habilidades interpessoais. Onde,
sao habilidades comportamentais que cada individuo desempenha no ambiente
organizacional. Tais habilidades estdo relacionadas a maneira como uma
pessoa lida com o outro, e, a0 mesmo tempo, como lida com suas proprias
emogdes. Quanto melhor um profissional consegue lidar com tais situagdes

ambientais e psicologicas maiores sao suas soft skills.

Alguns exemplos de tais habilidades € a inteligéncia emocional, que
inicialmente consiste na capacidade de reconhecer e lidar com suas proprias
emocgodes e de terceiros. Logo apds podemos destacar também a resiliéncia
que esta relacionada a resposta direta do individuo ao se deparar com
situacdes adversas, onde se espera assertividade na tomada de decisdo e
também se adaptar facilmente a situacdo. E, por ultimo e nao menos

importante a comunicagéo inteligente e assertiva.

Contudo, apesar da importéncia das soft skills, elas sao dificeis de
serem mensuradas e desenvolvidas, pois sdo competéncias subjetivas e que
estdo intimamente ligadas a personalidade de cada ser e outros fatores
emocionais construidos ao longo da vida do individuo, tornando assim uma das

habilidades mais valorizadas e requisitadas pelas empresas atualmente.

Como forte indicador de recrutamento as habilidades cada vez mais
exigidas e que sao vistas como um diferencial para quem esta inserido na
organizagao sao: principios éticos, confianca, atitude positiva, motivagao,
trabalho em equipe, organizagcdo e gestdo de tempo, capacidade de trabalhar

sob presséo, comunicagao, flexibilidade e seguranca.

O Quadro 3 a seguir destaca algumas defini¢des de soft skills.



Quadro 3: definigdes de soft skills

Autores(ano)

Definicio do conceito de saft skalls

Mertens (2004)

Habilidades que nio estio relacionadas com a formacio técnica, mas que
contribuem para a adaptacio do individno ao mercado de trabalho.

Moreno (2006)

Capacidades gerais que complementam e facilitam o desenvelvimento da
carreira profissional.

Schmlz (2008) Conjunto de tragos de personalidade e aptiddes socials que mcluem a
facilidade de conminicacio, a simpatia e o otinusmo.

Dixon e colaboradores Combinacio de conhecimentos, aptiddes, comportamentos e

(2010) caracteristicas que possibilitam a realizagio de tarefas/foncdes de forma
eficaz.

Robles (2012) Ferramenta essencial para ajudar os profissionais a aleangar os resultados
desejados.

Grist (2014) Aptiddes que wvio além das exigéncias especificas de determinada
profissdo.

Cimatti (2016) Competéncias que nio estio diretamente relacionadas com wma tarefa
especifica, mas sdo necessanas em qualquer funcio e como tal sfo
consideradas estratégicas para ¢ sucesso pessoal e profissional do
colaborador.

Devedzic e colaboradores  Habilidades pessoals e socials que incluem fragos de personalidade.

(2018) commmicagic e capacidade de interagio ¢ue caracterizam o
relacionamento com as outras pessoas.

England e colaboradores  Aptiddes interpesscais que ajudam as pessoas a gerir conflitos e a criar

(2019) relacionamentos inclusivos que melhoram o desempenho da equipa e
contribuem para a criagio de ideias. resclucio de problemas e estratégias
de negociacio que permitem reformmlar os processos de trabalhe.

Sgobbi e Zanquim (2020)  Competéncias que podem ser observadas através das habilidades de

commuticagio, auntoconhecimento, gestio de projetos, espirito de equipa e
capacidade de aprender que permitermn um desempenho eficaz.

Lopes e colaboradores
(2021)

Habilidades nio cognitivas que os individuos necessitam para um bom
relacionamento social no local de trabalho.

Fonte: Lopes (2021)

Nos ultimos anos varios autores conforme ilustrados acima definiram o
que sao as soft skills, conforme todos eles podemos notar a importancia delas
para o aprimoramento e o desempenho profissional
organizagao. Sendo necessaria para alavancar e garantir como um diferencial
competitivo frente a outros colaboradores, as habilidades sociais e as aptiddes

interpessoais unidos a sua personalidade, podem se tornar uma carreira de

SUCessoO.

Rodrigues et al., (2017 apud Lopes, 2021) destacam:

Apesar das soft skills necessitarem de ser complementadas com as
competéncias técnicas — hard skills — é notério que as organizagdes
preferem profissionais que |hes permitam responder positivamente
aos desafios laborais e que se envolvam nos objetivos da

organizagao (Rodrigues et al., 2017 apud Lopes, 2021).

dentro de uma



O Quadro 4 apresenta as soft skills mais valorizadas pelas
organizagbes de acordo com um estudo realizado pela WEF em 2018, e em
2020 (LOPES, 2021)

Quadro 4: soft skills valorizadas pelo mercado

2015 2020 2025
1°  Resolucio de problemas Resolucao de problemas Inovacio
complexos complexos

2° Trabalho de equipa Pensamento critico Aprendizagem continua

3°  Gestdo de pessoas Criatividade Resolucio de problemas
complexos

4°  Pensamento critico Gestdo de pessoas Pensamento critico

5° Negociacao Trabalho de equipa Criatividade

6° Controlo de qualidade Inteligéncia emocional Lideranca

7°  Orientacdo para o cliente Tomada de decisdo Controlo tecnologico

8° Tomada de decisdo Orientacéo para o cliente Programacdo de tecnologia

9°  Escuta ativa Negociagao Resiliéncia

10° Criatividade Flexibilidade cognitiva Capacidade de raciocinio

Fonte: Lopes (2021)

A tecnologia expandiu o mercado e alterou a cultura social do pais de
forma exponencial. Com a evolugdo constante do mercado, o perfil dos
profissionais também se faz necessario ser adaptado de acordo com a
necessidade e as exigéncias requeridas pelas empresas, para que se
mantenham competitivas no mercado. Sendo assim, o perfil do profissional de
sucesso vem sendo transformado constantemente para se manter alinhado as
necessidades do mercado. Em 2015 podemos observar que a primeira
habilidade comportamental mais valorizada era a resolugdo de problemas

complexos, enquanto para a projegao de 2025, o topo pertencera a inovagao.

O perfil de profissional ideal pelo mercado em 2015, € o retrato de uma
pessoa com alta capacidade intelectual e de habilidades técnicas, pouco
criativa, analitica e com boa vivéncia no meio organizacional. Perfazendo um
comparativo com a projecao do perfil de 2025, a pessoa tera como diferencial

competitivo suas habilidades de inovagdo e de aprendizagem continua,



enquanto o conhecimento técnico para ter a capacidade de resolver problemas

complexos se mantém em terceiro lugar. Ficando claro que o novo profissional

Competéncias Descriciio

Comunicagio Caracteriza as pessoas que sabem falar e fazer apresentacdes em publico,
redigir documentos e escutar ativamente.

Cortesia Descreve as pessoas graciosas, educadas, delicadas e que mostram respeito

pelos oufros.

Flexibilidade Qualifica as pessoas que se adaptam facilmente & mudanca, aceitam novas
idelas e tém autocontrolo emocional para lidar com a ambiguidade, a
pressdo e os retrocessos.

Integridade Reflete o quanto a pessoa é escrupulosa, homesta e valoriza o
comportamento ético e moral.

Relagdes interpessoais  Descreve as pessoas que interagem facilmente com os outros, sio
empaticas, gentis, sociavels e sabem gerir conflitos com cordialidade.

Atitude positiva Define as pessoas otimistas, confiantes e que encaram os acontecimentos
de forma confiante.

Profissionalismo Qualifica as pessoas que cumprem eficientemente os seus objetivos e que
trabalham com enfusiasmo.

Responsabilidade Identifica as pessoas conscienciosas, autodisciplinadas, ponderadas,

sensatas e comprometidas com o seu trabalho.

Trabalho em equipa Caracteriza as pessoas que colaboram e apoiam os outros, mostram empatia,
tolerancia e consideracdo pelo trabalho dos outros

Etica profissional Representa as pessoas que sdo leais, escrupulosas e que comprem normas e
regras que vao ao encontro dos interesses pessoals, orgamizacionais e
SOcCIals.

devera possuir a postura de uma pessoa flexivel que se mantém em constante
aprendizado e possui forte imaginagcdo e inovagao para desempenhar suas

atividades.

Quadro 5: soft skills valorizadas pelos empregadores

Fonte: Lopes (2021)

Atrelado ao perfil ideal de um profissional de sucesso ha também as
competéncias comportamentais valorizadas pelos empregadores, todas elas
relacionadas ao trabalho em equipe e ao relacionamento interpessoal. Os
comportamentos apreciam a forma como o colaborador ira lidar no cotidiano
com as atividades desenvolvidas, a conduta e a adaptabilidade sempre
respeitando a organizagao e sua cultura, além de valorizar e prezar pelo clima
organizacional. Essas soft skills por sua vez se fazem jus também a
personalidade de cada individuo que ja possuem uma ou outra de forma mais

atenuada, garantindo ent&o a individualidade de cada comportamento.

2.4 TIPOS DE COMPETENCIAS: HARD SKILLS - TECNICAS
Diante disso, vale salientar que as competéncias técnicas:



As competéncias técnicas e precisas dentro de um nicho de atuagao
sdo conhecidas como hard skills. Ou seja, sdo as habilidades que
capacitam uma pessoa para exercer suas funcdes com seguranca.
Composigao grafica, escala e psicologia de cores, por exemplo, sdo
hard skills de designers gréficos; assim como conhecimento em
programacgéo e analise de dados sdo hard skills dos profissionais de
TI. (HOFF; SOUZA, 2022)

Hard skills s&o as habilidades técnicas necessarias para ©
desempenho da funcéo, em sua tradugao livre significa habilidades dificeis. Por
muito tempo tais habilidades foram as principais fontes na analise de
contratacdo de um profissional, ja que s&o faceis de serem identificadas e

mensuradas por se tratar de aptidées técnicas.

Por serem faceis de serem aprendidas (e ensinadas) por meio de
cursos e treinamentos, as empresas exigem de forma clara quais sdo as mais
importantes e necessarias para o desempenho da funcédo pretendida, e, se o
candidato ndo a possui, em sua maioria das vezes nao € selecionado. Afinal,
podemos identificar as hard skills identificando se o profissional possui
conhecimento em uma lingua estrangeira, graduagdo, cursos técnicos,
mestrados e doutorados, habilidades relacionadas a informatica e o

conhecimento nas operagdes de ferramentas utilizadas pela empresa.

Segundo Neves (2021), as hard skills vao muito além da otimizagao de
tempo, divulgacdo e retencdo da vaga, ela contribui com mais beneficios.
Como por exemplo o desenvolvimento pessoal: com a oportunidade de
treinamentos para aperfeigoar as especialidades que o colaborador ja possui,
ele tem a oportunidade de atrelar a cultura organizacional da empresa,
enxergando entdo uma nova chance de crescimento profissional e
desenvolvimento pessoal, pois 0os novos aprendizados beneficiaram a ele e a

empresa.

Com tais medidas é possivel notar melhorias no clima organizacional,
pois a empresa nao tera foco apenas nas proprias necessidades, mas passara
também a olhar para os colaboradores e a proporcionar o desenvolvimento

deles, atendendo as necessidades da sua equipe.

As hard skills estdo ligadas a identificacdo da area de atuagcédo do
colaborador, somados a descricdo que devera ser aplicada durante o periodo

de contratagdo (NEVES, 2021). Alguns exemplos sao as habilidades técnicas:



conhecimento pratico em equipamentos ou softwares; especialidades:
diplomas, certificacbes, cursos de especializagdo na area; competéncias:
utilizagcao de softwares, ferramentas e plataformas; proficiéncia: habilidades de

fala, escuta e escrita de determinado idioma.

As empresas consideram as hard skills como diferencial competitivo
importante no recrutamento de candidatos para a ocupagédo de um novo cargo
dentro de sua empresa. Tais candidatos podem utilizar a participagdo em
eventos, sejam tanto presenciais quanto onlines que estejam relacionados a
area de atuacdo, o networking, ou ainda o dominio de um software ou
ferramenta importante para a fungdo como diferencial competitivo no
recrutamento para a vaga desejada. Possuir conhecimento e propriedade em
outros idiomas e estar atento as novas exigéncias tecnoldogicas do mercado
também podem ser consideradas hard skills competitivas valorizadas por

gestores e as empresas para seus candidatos possuirem.



3 ESTUDO DE CASO
O capitulo apresenta a caracterizagdo do escritério contabil e dos
respondentes da pesquisa, bem como, a descrigdo, analise dos dados e dos

resultados obtidos com a aplicagao do questionario.

3.1 CARACTERIZAGAO DO RESPONDENTE

O questionario estruturado foi enviado para dois escritdorios de
contabilidade da cidade de Franca e os respondentes sdo apenas profissionais

que atuam na area contabil.

A Figura 02 apresenta a seguir a faixa etaria da amostra estudada.
Figura 02: faixa etaria da amostra

Qual a sua faixa etaria?

22 respostas

® 18a25anos

® 26 a 30 anos

31 a 35 anos

® 36 a40anos

‘ @ 41a45anos

® 46 a 50 anos
® 51260 anos
@ Acima de 60 anos

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com a amostragem coletada dos 22 profissionais, destes 13
sao pessoas com idade entre 18 e 30 anos, 4 com idades entre 31 e 35 anos e

os outros 5 profissionais com idades entre 36 e 50 anos.

A Figura 03 representa o género dos respondentes da amostra

Figura 03: géneros da amostra



Género
22 respostas

@ Feminino
@ Masculino
Outro

@ Prefiro nao informar

Fonte: elaborado pela autora

A grande parte dos profissionais da classe contabil sdo compostos por
mulheres, onde nesse caso se apresentou com 72,7% do total dos profissionais

entrevistados.

Abaixo podemos observar os cargos que os respondentes da pesquisa

atuam:

Figura 04: cargo/funcao da amostra

Qual o cargo/fungéo que exerce atualmente?
22 respostas

@ Recepgéo
@ Auxiliar/assistente

Gestor/supervisor de
departamento

@ Analista

Fonte: elaborado pela autora

A maior parte dos entrevistados ocupam cargos de auxiliares e analistas,
72,7%, o restante sdo supervisores ou gestores de departamento 22,7% e

apenas 4,5% sao classificados como analistas.

3.2 DESCRIGAO E ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS



A partir da pesquisa coletada, através do total dos entrevistados foi
possivel identificar que 14 pessoas consideram o conhecimento técnico mais
importante para a execugao diaria do trabalho do que suas habilidades
comportamentais, numero relativamente pequeno considerando que de todos
os entrevistados 18 possuem formacado em nivel superior em area correlata a

contabilidade.

Figura 05: mensuragao da importancia entre hard skill e soft skill

Para o trabalho rotineiro de um escritério contabil, vocé julga ser mais importante o conhecimento

técnico ou habilidades comportamentais?
23 respostas

@ Conhecimento técnico
@ Habilidade comportamental

Fonte: elaborado pela autora

Figura 06: quantidade respondentes da amostra com ensino superior

Vocé possui ensino superior em cursos correlatos a sua area de atuagao profissional?

23 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: elaborado pela autora



Sendo assim, podemos julgar que de fato ha uma tendéncia em que as
soft skills possam ser tdo importantes quanto as hard skills, para a execugcao
diaria das atividades dentro de um escritério de contabilidade. N&o se tornando
necessario apenas o conhecimento técnico em contabilidade necessario para

obter o sucesso dentro de suas atividades.

Entre os 4 profissionais que disseram que ndo possuem formagao em
nivel superior, 2 deles indicaram que aprenderam as habilidades técnicas
necessarias para o trabalho através da ajuda de outros colegas de trabalho e
pelo aprendizado diario das atividades exercidas dentro de sua funcédo. E, os
outros 2 informaram que nao possuem curso em nivel superior, mas fizeram
cursos basicos ou técnicos para possuirem as hard skills basicas e necessarias

para o desempenho da funcgao.

Figura 07: meios de aquisicdo do conhecimento técnico da amostra

Se ndo possui, qual foi 0 meio utilizado para adquirir o conhecimento técnico?

4 respostas

@ Cursos técnicos
@ Cursos basicos especificos

Com as atividades cotidianas e
ajuda de colegas

Fonte: elaborado pela autora

7

Uma mengdo importante a ser observada é que dentre os 22
profissionais que participaram da pesquisa de campo, 20 disseram que
possuem interesse em aprimorar seus conhecimentos técnicos através de
cursos superiores, MBA ou pés-graduagdes, demonstrando entdo um mutuo
interesse em aperfeigoar suas habilidades para se manterem dentro de suas

funcbes em um escritério contabil.



Figura 08: interesse de aprimoramento dos conhecimentos académicos da amostra

Vocé deseja expandir seu o conhecimento académico para ajudar no desempenho da sua fungdo?

23 respostas

@ Sim, com outro curso superior,
MBA ou pds-graduagao
@ Nao possuo interesse

Fonte: elaborado pela autora



CONSIDERAGOES FINAIS

Apurado o estudo realizado, podemos observar que as soft skills
também s&o necessarias e importantes para a realizacdo das atividades
desenvolvidas em um escritério contabil, que sao altamente burocraticas e

necessitam de um alto nivel técnico para serem desempenhadas.

Diante disso, destaca-se que o objetivo principal, destacar quais sao as
hard skills e soft skills utilizadas em um escritorio de contabilidade, foi atingido
e esclarecido conforme descrito na pesquisa de campo realizada, que
demonstrou de forma eficaz que as hard skills sdo importantes, pois a maioria
dos respondentes possuem formagao em nivel superior, e, mesmo ja com a
competéncia técnica adquirida possuem interesse em aprimorar seus

conhecimentos para alavancar o sucesso em suas carreiras.

Sendo assim, tal atitude também pode ser considerada uma soft skill,
pois demonstrar o interesse em praticar a aprendizagem intencional também

faz parte do ambito das competéncias comportamentais.

Os resultados obtidos com esse estudo contribuem com o
entendimento das hard skills e soft skills, bem como, relevancia do
mapeamento e treinamento dos talentos da empresa, intensificando a
qualidade dos servicos prestados e consequentemente aumentando os

resultados lucrativos da empresa.

Para o meio académico, tal fato se dara pela explanagcdo dos dados
aqui obtidos, de profissionais que atuam no mercado de trabalho e que
convivem com tal situacdo no dia a dia dentro das empresas em que
trabalham. Um estudo importante para o meio pouco explorado da gestdo por
competéncias, pois apresentam dados reais de que sua gestdo é de fato

altamente eficaz e necessaria.

Tratar destas informagdes aqui apresentadas que comprovam a
importancia das soft skills dentro de um escritério contabil, atividade na qual
demanda conhecimentos supra burocracial e técnicos foram dificultadas pela
atividade em si, que exige alto conhecimento técnico para serem

desenvolvidas. Gerando entdo uma duvida acerca de que as competéncias



comportamentais se fazem mesmo de tdo necessarias a ponto de serem

equiparadas com as hard sKills.

A gestdo por competéncias ainda é pouco difundida no meio da gestéao
de pessoas, por ser um novo modelo de gestdo apresenta relutancia por parte
das empresas e de seus gestores. Sendo esse um novo e interessante caso
para ser analisado futuramente, a importancia e o impacto da gestdo por
competéncias dentro das organizagdes e a forma como esse modelo de gestéo
pode ser eficaz na cultura organizacional, na motivagdo do colaborador e no

impacto de tais agdes nos resultados financeiros das empresas.

O objetivo principal de destacar a importancia das hard skills e soft
skills utilizadas em um escritério de contabilidade foi atingido por meio de
questionario estruturado com respondentes em dois escritorios contabeis. Uma
das limitagdes obtidas no trabalho foi que o porte dos escritérios contabeis
onde os respondentes trabalham sado de meédio porte, e, para um melhor
embasamento seria ideal que a pesquisa fosse realizada ao menos em 5
escritorios de contabilidade com pelo menos 70 respondentes, para que a
amostragem fosse maior e mais precisa. Pois, a amostra utilizada é de

pequena escala com apenas 22 respondentes.

Como sugestado para proximos trabalhos seria interessante que fosse
aplicado em mais escritorios contabeis e até mesmo para escritérios da regiao
de Franca, possibilitando entdo termos uma melhor percepgcdo do
entendimento do contexto, considerando os portes do escritério para a analise

dos dados.
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APENDICE

Hards Skill e Soft Skills: sua
importdncio para um escritdrio
contdbil

Questiondrio desenvolvido para a realizagéo de uma pesquisa de campo, a fim de
desenvolver um de Trabalho de Graduagdo sob o seguinte tema: HARD SKILLS E
SOFT SKILLS: UMA ANALISE DA PERCEPGAO DAS COMPETENCIAS DE UM
ESCRITORIO DE CONTABILIDADE.

As respostas aqui contidas sdo para fins exclusivamente académicos, sendo
mantido seu absoluto sigilo.

*Obrigatorio

1. Género*
Marcar apenas uma oval.

J Feminino
) Masculino
) Outro

) Prefiro nGo informar

2. Qual a sua faixa etéria? *
Marcar apenas uma oval.

)18 @ 25 anos
) 26 a 30 anos
) 31a 35 anos
) 36 a 40 anos
) 41 a 45 anos
) 46 a 50 anos
) 51 a 60 anos

) Acima de 40 anos



3. Qual a sua formagdo académica? *

Marcar apenas uma oval.

() Ensino fundamental
) Ensino médio

) Ensino técnico

) Licenciatura

) Bacharelado

) Pés-Graduagao

) Mestrado

() Doutorado

4. Qual o cargo/fungdo que exerce atualmente? *
Marcar apenas uma oval.

) Recepgdo
) Auxiliar/assistente
) Gestor/supervisor de departamento

() outro:

5. Tempo de atuagdo no cargo que exerce? *
Marcar apenas uma oval.

() Deémesesalano
(" )DelaSancs

() De 6al0anos

( )DeNal5anos

() Mais de 15 anos



Vocé acredita que o conhecimento adquirido no ensino superior é
fundamental para o desempenho da sua fungdo dentro do escritério de
contabilidade?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

) Nao

Para o trabalho rotineiro de um escritdrio contabil, vocé julga ser mais
importante o conhecimento técnico ou habilidades comportamentais?

Marcar apenas uma oval.

") Conhecimento técnico

_) Habilidade comportamental

Vocé possui ensino superior em cursos correlatos a sua drea de atuagdo
profissional?

Marcar apenas uma oval.

~ )Sim Pular para a pergunta 10

~ ) Néo Pular para a pergunta 9

Se ndo possui, qual foi o meio utilizado para adquirir o conhecimento
técnico?

Marcar apenas uma oval.

) Cursos técnicos
) Cursos bésicos especificos

) Com as atividades cotidianas e ajuda de colegas



10. Vocé deseja expandir seu o conhecimento académico para ajudar no
desempenho da sua fungdo?

Marcar apenas uma oval.

) Sim, com outro curso superior, MBA ou pés-graduagéo

) Né&o possuo interesse

Este contetido néo foi criado nem aprovado pelo Google.
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