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Resumo

Este artigo objetiva contribuir com o estudo da gestao
estratégica das pessoas. Considera que os recursos
humanos que labutam nas organizagdes sdo ativos e que
desempenham papel fundamental numa conjuntura em
que as organizagdes operam em nivel de competitividade
global, ambiente de qualidade total e busca incessante pela
lideranga. Busca contribuir, também, para a melhoria da
transparéncia das organizagdes. Entende que o acesso a
informacao de boa qualidade é um pré-requisito para o
exercicio da cidadania, vale dizer, condi¢ao essencial para
que os problemas socioeconémicos sejam debatidos e
resolvidos no convivio democrético entre os grupos sociais.
Palavras-chave: transparéncia, gestdo estratégica de
pessoas, cidadania.

ABSTRACT

*

This article leads to improve the strategies studies of
people. It includes the human resources which are
available in organizations. The human resourses are active
and make a fundamental part once the entire organizations
are working always to improve themselves. The global
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competivity is big and these organizations are working in
a competitive environment and always trying to be
leaders. The article looks also to improve the organizations
transparence. The information access of good quality is a
precondition to citizenship and it is asked to the people’s
free willing. We can confirm as well that is the essencial
condition for the discussion of social economic problems
and the decision in the free willing environment between
social groups.

Key-words: accountability, strategic management of
people, citizenship.

1. INTRODU(;AO AO ESTUDO DO CAPITAL HUMANO

Este artigo objetiva contribuir com o estudo da gestao es-
tratégica das pessoas. Considera que os recursos humanos que
labutam nas organizagdes sdo ativos e que desempenham papel
fundamental numa conjuntura em que as organizagdes operam em
nivel de competitividade global, ambiente de qualidade total e
busca incessante pela lideranga.

Busca contribuir, também, para a melhoria da transparéncia das
organizagdes. Entende que o acesso a informacado de boa qualidade é
um pré-requisito para o exercicio da cidadania, vale dizer, condigao
essencial para que os problemas s6cioecondmicos sejam debatidos e
resolvidos no convivio democrético entre os grupos sociais.

Objetiva, estruturalmente, evidenciar os aspectos econémicos,
sociais e de responsabilidade publica, que dizem respeito a ati-
vidade desempenhada pelas entidades econdémicas. Insere-se no
contexto da “accountability”, mostrando como a contabilidade pode
e deve em muito enriquecer a informagdo que reporta aos seus mais
diferenciados usudrios, parceiros de suas atividades, que buscam
informagéao plena, justa e ndo enviesada. Ademais, reconhece que o
Balango Social constitui-se na forma mais adequada para prestar
informagdes a seus usudrios, que sdo os stakeholders.

Parte da premissa de que a gestdo de pessoas, combinada
com a gestdo de recursos fisicos e tecnolégicos, quando realizada
com eficiéncia e eficdcia, gera valor adicionado para as organizac¢des
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e, ademais, permite incrementar a produtividade, maximizar a
rentabilidade e a continuidade das entidades e atender aos pres-
supostos dos stakeholders. Explicita que organizacdes que operam
com finalidades lucrativas, bem como aquelas que nao tém essas
caracteristicas, buscam otimizar, no tempo e em continuidade, sua
performance econdmica e social. Alocam, para isso, recursos econo-
micos escassos, tais como: capital, recursos fisicos, tecnologia e
recursos humanos, para que no intuito de bem geridos, produzam
bens e servigos que satisfacam as ilimitadas necessidades de seus
clientes. Embora reconhega que atualmente em termos quantitativos,
a demanda por mao-de-obra tende a ser menor, face a inovagao
tecnolégica, os recursos humanos utilizados sao, todavia, de qua-
lificacdo mais elevada e contribuem para agregar valor para as
empresas. Por outro lado, a competigao acirrada em que as organi-
zagOes estdo envolvidas, pela qualidade total e na busca incessante
da lideranca, leva a necessidade do uso de mao-de-obra, com
elevada qualificagdo e disposta ao treinamento, ao aprendizado e ao
aperfeicoamento continuo, que demandam altos investimentos, ndo
s6 em recursos humanos, mas especialmente em sofisticados ativos
fixos, que precisam apresentar retorno no tempo.

A gestdo do capital humano, em verdade tomou impulso no
Brasil a partir de 1990, apesar de j4 se ter observado alguns lam-
pejos de discussdo na década de 1980, como veremos no decorrer do
trabalho. Desde o inicio da década de 1990, com a assuncao ao
poder de Fernando Collor de Mello, pela eleicao direta, apds mais
de 20 anos de governos militares, iniciou-se um processo de mu-
danca na economia e na sociedade, em face da modernizacao
econdmica que o governo procurou implantar, bem como da refor-
ma administrativa do Estado. Comegou-se a falar e a divulgar
questdes relativas a qualidade, competitividade e insercdo na
economia mundial. Algumas das propostas desse governo vin-
garam, mas Collor, acusado e acossado por corrupgao, foi afastado
do governo, em votagdo memoravel no Congresso. Seu reinado
durou basicamente dois anos, mas deixou como mérito a semen-
tinha da mudanga de governanca corporativa. Assumiu seu vice,
Itamar Franco, que promoveu uma grande revolucdo monetéria,
estirpando de vez a inflacdo da economia brasileira, com o Plano
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Real em 1994. Este plano gerou profundas mudancgas na operagdo
da economia nacional, tanto a nivel macro como micro e, apds o0s
primeiros dois anos de crescimento econdémico, em 1994 e 1995, o
produto interno bruto tem crescido a taxas modestissimas, pra-
ticamente estagnando a economia. A renda per-capita na década de
90 cresceu modestos 0,16% ao ano, quando precisaria crescer no
minimo mais de 2,0%, para relangar a economia e minorar o desem-
prego, que durante a década manteve-se muito alto, bem como
permitir uma melhor distribui¢do de renda no pais, que é muito
concentrada, gerando uma grande exclusao social. Gostaria de citar
Domenico de Masi, que em entrevista a Revista Veja, de 27/03/
2002, a pagina 15, afirmou textualmente: “houve uma época em que
os ricos ndo trabalhavam para ter tempo de desfrutar a riqueza.
Hoje eles sdo os que mais trabalham para acumular cada vez mais
dinheiro. Riqueza virou sinénimo de stress. E uma estupidez”.

2. CAPITAL HUMANO E GESTAO ESTRATEGICA

A gestdo estratégica de recursos humanos, conforme Fitz-Enz
(1994: 57), pode ser descrita com uma breve frase: “criar valor
mediante pessoas e com elas”. Fitz-Enz explicita, ademais que (1994:
77): “a Gestdo do Valor Humano é uma estratégia que esta sendo
utilizada na atualidade por um nimero cada vez maior de pro-
fissionais de Recursos Humanos em muitos paises. Sua intengado
subjacente é criar valor para e com as pessoas. A GVH vé os em-
pregados, como algo de valor”.

Resumidamente, podemos afirmar que os elementos essenciais
da estratégia sao, entre outros:

* pensar e planejar (especialmente a longo prazo);

* gerir;

* conseguir eficacia.

Tal como aos ativos fisicos (imobilizados), aos individuos ou
grupos de individuos deve-se atribuir valor, pois que possuem
capacidade de gerar bens e servi¢os, que agregam valor para as
organizagdes. Como deve determinar-se o valor de um ativo humano?

Os economistas, desde hd mais tempo, vém se debrucando
sobre o capital humano. Existem referéncias na literatura e na
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histéria econdmica a esse respeito, que remontam aos romanos.
Varios pesquisadores contribuiram para esse feito, destacando-se
entre os economistas: T.W. Schultz, Gary Becker, Robert Lucas,
Harry G. Johnson. Na area comportamental e organizacional avulta
o trabalho de Rensis Likert. Entre os contadores e aqueles que
apresentaram seus trabalhos numa perspectiva contabil, pode citar-
se: Flamholtz; Hermanson’s, Brumet, Pyle, Lev Baruch e Schwartz;
Hekimian e Jones, Grojer, Nabil Elias etc.

A gestdo do capital humano envolve os custos incorridos por
entidades para recrutar, selecionar, contratar, treinar e desenvolver
ativos humanos. Incorpora, também, em decorréncia da contratagao,
do treinamento, da formacao e da conservacdo dos recursos hu-
manos, o reconhecimento do valor que estes recursos proporcionam
para as entidades e que precisam ser devidamente contabilizados,
mensurados, analisados, avaliados e divulgados.

O modelo apresentado na figura 1, proposto por Eric Flamholtz
(1974: 11), indica que a gestdo estratégica de ativos humanos cons-
titui-se num sistema designado para transformar inputs (recursos) em
outputs (produtos) de servigos humanos. Os inputs sdo pessoas:

Processo de Gestdo de Recursos Humanos

Aquisicéo

Recursos Humanos Totais da Entidade

Grupos Servigos de
Individuos

Valor dos
Recursos
Humanos

Servigos de
Grupos

Inputs” de Recursos Humanos "Outputs” de Recursos Humanos

Figura 1 — Um modelo de “inputs” e “outputs” de um sistema de gestdo de recursos
humanos.
Fonte: adaptado de Flamholtz Eric
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individuos, grupos e o total da organizacdo humana. Os processos de
transformacgdo sao subsistemas administrativos de aquisi¢do, desen-
volvimento, alocagdo, conservacdo, utilizacdao, avaliacdo e beneficios
(recompensas) a pessoas (empregados).

Os outputs sdo os servigos fornecidos por individuos e por
grupos. Esses servicos sdo a base do valor das pessoas numa orga-
nizagdo. Deste modo, portanto, o modelo sugere que o objetivo final
da gestdo de recursos humanos é o de contribuir para o valor de uma
empresa, como um todo, pela transformacdo de inputs humanos em
valor de outputs humanos, que agregam valor, aumentando a produ-
tividade e a qualidade da entidade, permitindo, em decorréncia a
maxima satisfacdo das necessidades dos clientes.

Embora a contabilidade estratégica de recursos humanos,
possa ser elaborada, principalmente, como uma ferramenta admi-
nistrativa, para fins de uso dos gestores internos, ela também pode
ter utilidade significativa para investidores e outros usuérios
externos de relatorios contédbeis, os stakeholders.

3. DA TEORIA DO CAPITAL HUMANO A CONTABILIDADE
ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

A contabilidade estratégica de recursos humanos - CERH -
deriva em parte da teoria do capital humano, que foi desenvolvida
numa abordagem macroecondmica e que tem entre seus expoentes
os economistas: Theodore W. Schultz e Gary Baker; e em parte da
contabilidade de recursos humanos cujo autor principal € o ja citado
Eric Flamholtz.

Ulf Johanson et al. (1988: 4) citam que a CERH é mencionada
na literatura como: “1) an ambition to improve the management of
human resources from an organisational perspective by increasing
the transparency of human resource costs, investments and
outcomes in the management accounting rituals, such as profit and
loss accounts, balance sheets and investment calculations; 2)
attempts to improve the bases for investors company company-
valuation; and 3) aspirations from human resource specialists,
company doctors or unions to use monetary arguments whern
suggesting investments in human resources”.
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Essa contabilidade é bem recente, tomando impulso somente a
partir dos anos 1960, especialmente com artigos e teses publicados
nos Estados Unidos. Mostraram e evidenciaram os pesquisadores
pioneiros a importancia dos demonstrativos contdbeis reconhecerem
os recursos humanos como impulsionadores dos resultados e,
portanto, geradores de impacto na posi¢do do patrimoénio liquido e
do ativo das entidades, em conjunto com outros recursos, que sdo
usados no processo produtivo de criar bens e servigos.

Os trabalhos iniciais tomaram folego e expandiram-se nos
primeiros anos da década de 70, onde fervilhou um debate inces-
sante com artigos, pesquisas, semindrios e livros, dando origem,
inclusive, a forma¢do de um comité de contabilidade de recursos
humanos, estabelecido pela “American Accounting Association’s”
que estudou essa contabilidade e apresentou seus resultados e
conclusdes em 1973.

Algumas experiéncias praticas inovadoras foram realizadas,
poucas porém por entidades empresariais que chegaram a conta-
bilizar, em seus demonstrativos contédbeis, especialmente no balango
patrimonial, seus recursos humanos.

Entre essas, destaca-se a experiéncia da R. G. Barry Corpo-
ration, dos EUA, empresa manufatureira, que possuia mais de 1000
empregados, e que nos anos de 1969 e 1970, apesar das limitagdes
dos critérios utilizados, apresentou em seus balangos os recursos
humanos como ativoes humanos'.

Na Europa, a contabilidade de recursos humanos nao teve o
mesmo desenvolvimento ocorrido nos Estados Unidos, quanto ao
registro dos recursos humanos como ativos, nos demonstrativos
contébeis. Todavia, na Europa bem como nos Estados Unidos, a partir
dos anos 50, uma mutagdo ocorreu no sistema de valores, ocorrendo
reivindica¢des por mais amplas informacdes econdmicas e sociais.

Esses movimentos por mais informagdes, cada vez mais vigo-
rosos, que avangaram pelos anos 1960 e 1970, culminaram com a
elaboragdo, pela Franca, de uma lei sobre o Balanco Social (Lei n.
77.769 du 12 Juillet 1977). Essa lei francesa de 1977 foi posta em

1. Consulte a Tese de Doutorado de Tinoco, Joao E.P. Sao Paulo, 1996, FEA /USP.
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prética em 1979, obrigando as entidades que possuiam 300 ou mais
funcionérios a publicar o Balanco Social.

Posteriormente, varios paises europeus passaram a adotar os
ditames da lei francesa, passando a publicar também o Balango
Social, destacando-se entre esses: Alemanha, Holanda, Bélgica,
Espanha, Portugal e InglaterraZ.

No Brasil, existem escassos trabalhos relativos a contabilidade
de recursos humanos e o Balango Social ainda engatinha (no tépico
seguinte apresentar-se-4 uma abordagem da implantacgdo tardia do
Balango Social no Brasil). Apesar dos anos 1960 e 1970 terem sido
muito férteis no desenvolvimento de trabalhos versando sobre
contabilidade de recursos humanos, a partir de meados dos anos
1970 e durante parte década de 80 esse assunto refluiu nos meios
académicos, tendo-se observado nesse periodo um debate bastante
timido. Porém, a partir do final da década de 80, e desde entdo tem
existido, principalmente nos Estados Unidos, um ntimero crescente
de novos estudos tratando do desenvolvimento e aplicagao da
CERH, além de um nuimero crescente (ainda que relativamente
reduzido) de tentativas de aplicar a contabilidade estratégica de
recursos humanos em empreendimentos de grande porte.

Como jéa explicitamos, aos ativos fisicos (imobilizados), aos
individuos ou grupos de individuos deve-se atribuir valor, pois que
possuem capacidade de prestar servigos futuros, gerando bens e
servigos para uma entidade.

Em consonancia com o pensamento econdmico que associa
valor de um bem ou servigo com a sua competéncia de gerar
beneficios, os servigos prestados por pessoas ou grupos de pessoas
sdo usualmente definidos como o valor presente descontado desses
servigos a uma determinada taxa de juros, no decorrer da vida
esperada das pessoas, associada porém com a expectativa de servigo
prestado a entidade.

Como deve determinar-se o valor de um ativo humano?

Para mensurar e reportar (divulgar) o valor desse recurso
humano, faz-se necessario a “theoretical framework” do valor das
pessoas para as entidades. Existem referéncias na literatura e na

2. Para maiores detalhes consulte o livro de Tinoco, Jodo E. P. Balango Social. Uma Abordagem
da Transparéncia e da Responsabilidade Piiblica das Organizagdes. Sao Paulo: Atlas, 2001.
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histéria econdmica a esse respeito, que remontam aos romanos.

Grdjer e Johanson entre outros exemplos citam que (1991: 18): “Cato

imperador romano desenvolveu um detalhado sistema de custos

relativo a capacidade dos escravos para o trabalho, bem como um

modelo de precificagdo dos escravos e sua descendéncia”.
Ademais, Grojer e Johanson afirmaram que:

The Andrew Brown Company, uma tecelagem localizada no Sudeste
dos Estados Unidos da América, em meados do século XIX conta-
bilizava, entre outros itens, os seguintes: vagdes, muares e negros. A
contabilidade da empresa registrava aquisi¢des, nascimentos, mortes e
fugas de escravos. Havia uma preocupagido da empresa em registrar a
“fair value”, uma espécie de valor de mercado. Quanto a investimentos
em novos escravos é citado o caso de um negro ferreiro chamado
Spencer, que foi adquirido pela firma pela substancial soma, para a
época, de US$1,020, tendo por base a capacidade de geragao de valor
de US$300, em bases anuais para os proprietarios anteriores. O
demonstrativo de resultados da companhia especificava o custo com
alimentacdo, roupas e medicamentos dos escravos.

Entre os economistas cldssicos que se debrugaram sobre o estudo
do capital humano, destacam-se Adam Smith, Marx e Marshall.

Passaram-se décadas para que o reestudo dos recursos hu-
manos como capital tomasse posi¢do no seio da ciéncia econdémica,
na psicologia comportamental e organizacional e na contabilidade.
Destacaremos em seguida uma sintese da obra de Schultz, Likert
e Flamholtz.

T. W. Schultz, (1973: 31), entre outras exposi¢des ao longo de
sua obra, menciona:

Observou-se amplamente que os aumentos ocorridos na producao
nacional tém sido amplamente comparados aos acréscimos da terra,
de homens-hora e de capital fisico reproduzivel. O investimento de
capital humano talvez seja a explicagdo mais consentdnea para esta
assinalada diferenca. Muito daquilo a que damos o0 nome de consumo
constitui em investimento em capital humano. Os gastos diretos com
a educacdo, com a satide e com a migrac¢do interna para a consecugao
de vantagens oferecidas por melhores empregos sdo exemplos claros.
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Estas preocupagdes do autor que permeiam sua obra, feitas
numa abordagem macroecondmica, muitas vezes de dificil men-
suracdo, podem ser enfocadas do ponto de vista micro-econdmico,
a nivel da unidade empresa. Isto serd feito pela contabilidade
estratégica de recursos humanos, numa abordagem sistémica, que
é pertinente a contabilidade das entidades.

Em outro trecho que destacamos, Schultz (1973: 41) observa:

Os recursos humanos apresentam, obviamente, dimensdes tanto
quantitativas quanto qualitativas. O nimero de pessoas, a proporg¢ao
que entra na composic¢do do trabalho titil e as horas de trabalho sao
essencialmente caracteristicas quantitativas. A fim de tornar a minha
tarefa toleravelmente flexivel, porei de lado tais caracteristicas e
passo a considerar apenas as componentes de qualidade como a
capacitacdo técnica, os conhecimentos e atributos similares que
afetam as capacita¢des ou as habilitagdes humanas para a execugdo
do trabalho produtivo. A medida que as despesas para aumentar tais
capacita¢gdes aumentam também o valor de produtividade do esforgo
humano (trabalho) produzem elas uma taxa de rendimento positiva.

Rensis Likert, psicélogo organizacional, autor da obra: “The
Human Organization: Its Management and Value”, datada de 1967,
trabalhando em conjunto com colegas no Instituto de Pesquisas
Sociais da Universidade de Michigan, desenvolveu estudos sobre
contabilidade de recursos humanos que podem ser apresentados
como pioneiros e que foram objeto de consideravel especulacéao.
Num trabalho de pesquisa de mais de duas décadas, Likert e
colegas revelaram que existem relacionamentos entre certas varié-
veis combinadas e a performance das organizagdes.

Assim, tem se observado a realizagdo de medig¢des periddicas
do comportamento dos gestores e supervisores, dos seus niveis
técnicos e de proficiéncia, das resultantes motivacdes, lealdades e
comportamentos dos subordinados, bem como da comunicagao,
tomada de decisdes e processos de controle das diversas divisdes ou
centros de lucros.

Estudos e analises das variacdes em estilos de lideranca, niveis
de proficiéncia técnica, motivacional, atitudinal, comportamental e
performance podem estabelecer relagdes que hipoteticamente
deverao existir entre essas variaveis.
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Uma ilustragdo resumida dos conceitos explicitados, bem como
seus inter-relacionamentos é apresentada pela figura 2.

VARIAVEIS DE VARIAVEIS CAUSAIS
INVESTIMENTO
Nivel de Proficiéncia Técnica
Investimentos em Individuos e em Comportamento dos Supervisores
Grupos na Estrutura Organizacional.
VARIAVEIS

INTERVENIENTES

VARIAVEIS DE RETORNO Percepgéo
DO INVESTIMENTO Comunicagio
Motivagdo
Tomada de Deciséo
Retorno do Investimento Controle
4 Coordenagéo

RESULTADOS FINAIS OU
VARIAVEIS DE DESEMPENHO

Custo P
Produtividade

Receita

Qualidade do Produto
Desenvolvimento do Pessoal
Inovacéo

Figura 2 — Modelo de valor de um individuo, segundo Likert (op. cit.).

Mencione-se que, embora hajam evidéncias de que ha signi-
ficativas relagdes entre essas varidveis, pouco tem sido feito para
aplicar-se esse arcabougo ao estudo da mensuracao e avaliagdo de
recursos humanos e, por conseguinte, na formacao do lucro
empresarial e sua divulgagdo, aos usudrios da informacao ges-
tional e contabil.

O trabalho de Likert despertou interesse por considerar os
recursos humanos como Ativo. Nesse livro em que definiu um
conjunto de varidveis que permite um melhor desempenho orga-
nizacional a longo prazo das entidades, nao explicitou, contudo,
medidas quantitativas que levassem a mensuracdo do ativo, deixan-
do essa tarefa para os contadores. Todavia, esse trabalho exerceu
um impacto muito grande junto a diversos seguidores, dentre esses
contadores que procuraram desenvolver modelos, ainda que par-
ciais, de mensuragdo e avaliagdo dos recursos humanos.
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Determinantes do Elementos do
Valor Condicional Valor Condicional
Promocionabilidade
Individuo —————> Produtividade
Nivel de Ativacéo Valor Condici
Transferibilidade do individuo
Esperaca matematica
do valor de um
individuo para uma
organizagao
Probabilidade de
{ i | manter o individuo nal
organizacéo
Legenda :
Organizacional ~———]
Simbolo Significado
E— Determinante Suposto

Interagéo Suposta

Sub-Conjunto

D i Possivel

Figura 3 — Modelo de Flamholtz para o valor de um individuo.

Eric Flamholtz publicou vérios trabalhos sobre Contabilidade
de Recursos Humanos, individualmente ou em co-autoria. Propos e
submeteu a testes o modelo reproduzido mais a frente, que repre-
senta uma sintese da linha mestra de pensamento que desenvolveu
em seus trabalhos posteriores (1974: 124-133) .

Que utilidade tedrica e pratica poderiamos obter do modelo
proposto por Flamholtz?

Quanto a sua utilidade, convém analisa-lo sob trés angulos:

1) O primeiro seria para fornecer aos gestores de empresas um
referencial tedrico para a maximizagao dos valores que gerem.

2) O modelo deve proporcionar a esperanga matemaética do
valor condicional dos recursos humanos para uma Entidade, um
valor numérico, real, do qual um dos seus componentes é uma
probabilidade, podendo ser o outro um valor monetario ou qual-
quer outra medida substitutiva, quando for impossivel estimar o
valor condicional monetario.

3) Finalmente, dirfamos, seria divulgar para todos os usudrios
da informacao contdabil, internos e externos, o desempenho da
Entidade.

Utiliza-se de uma abordagem sistémica, em termos qualitativos
e quantitativos, que s6 a contabilidade pode fornecer, para elaborar
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indicadores de qualidade, tais como: investimento em recursos
humanos versus produgado e produtividade, absenteismo, rota-
tividade, resultado por emprego gerado, investimento necessario a
geragdo de um emprego etc., que serd objeto de exposicdo posterior,
neste artigo (tépico 5).

Ao término deste topico, gostariamos de fazer algumas reflexdes
sobre o que é, ativo e muito particularmente, ativo humano.

As empresas, para produzirem bens e servigos, alocam re-
cursos (insumos):

e fisicos: maquinas, equipamentos, edificios, matérias-primas,
insumos em geral etc.;

* tecnolégicos: processos, férmulas, procedimentos que incor-
poram conhecimento e, portanto, o elemento humano, que é capital
vivo e que faz com que o capital morto, inanimado seja ativado e
realize a producao; e

¢ humanos: que manipulam recursos fisicos e tecnologia, para
produzirem bens e servigos, “outputs”, que satisfacam as neces-
sidades de qualidade exigidas pelos clientes.

As entidades, ao atenderem os clientes com qualidade, estardo
garantindo sua continuidade e rentabilidade.

Trés situagdes podem surgir do uso de insumos para produzir
“outputs”:

1) O uso de “inputs” gera “outputs” de igual valor.

2) O uso de “inputs” gera “outputs” de valor superior aos “inputs”.

3) O uso de “inputs” gera “outputs” de valor inferior aos “inputs”.

Fagamos uma anélise destas trés situagdes. A terceira, a per-
sistir por mais algum tempo, implicard claramente numa situacdo
de descontinuidade, pois o valor da produgao gerada € e continuara
sendo inferior ao dos “inputs” utilizados. Todavia, pergunta-se: que
fatores levaram a essa posicao deficitaria?

Provavelmente opera a empresa num mercado em que 0s
concorrentes sdo mais fortes e também predatérios? Ou ela, como
ocorre com muitas empresas, ndo se modernizou?

Além disso, ndo acompanhou, também, as mudancas que ocor-
reram na tecnologia, nos processos, na gestdo empresarial e na
qualidade (no seu sentido mais amplo), continuando a produzir
produtos que ndo atendem adequadamente as necessidades de seus
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consumidores. Atua, ainda, num clima organizacional em que
gestores e trabalhadores ndo se entendem e em que a missdo da
empresa nao é conhecida por acionistas, gestores e trabalhadores.
Além disso, tem custos e pratica pregos superiores aos do mercado.

Nem sempre empresas, que aparentemente estdo em processo
de descontinuidade, como a do exemplo, encerram suas portas.
Talvez a mudanca do “time de comando”, introduzindo alteracdes
profundas e radicais no conceito de gerir ativos (incluidos aqui as
pessoas da organizagdo), possa reverter essa posicdo. Um dos
conceitos fundamentais a serem atacados, para que esta se mate-
rialize, é o de produtividade, entre outros.

Este conceito de Produtividade significa que devemos produzir
cada vez mais e melhor com os mesmos recursos, ou alterna-
tivamente, produzir a mesma quantidade de produto com menos
recursos. Produtividade é a alavanca que move a economia de um
nivel para outro.

Podemos representar produtividade como o quociente entre o
que a empresa produz — output — e o que ela utiliza nesse processo,
ou seja, input:

output
produtividade =
input

Se superior a um, serd positiva, como na segunda situagao,
devendo-se fazer todos os esforgos para que a situa¢ao se man-
tenha, ou melhore; se igual a um serd neutra e terd que ser
revertida, para que supere um e torne a empresa competitiva;
caso seja inferior a um, como na terceira situacdo, muito esforco
e engenho humano terd que ser feito para permitir a conti-
nuidade da organizacao.

Uma observagdo que gostariamos de fazer é que mudangas
radicais de gestdo trazem no seu bojo conhecimento acumulado.
Empresas que até ha pouco tempo eram deficitarias, tornam-se, com
o decorrer do tempo, em superavitdrias. O que poderé ter contri-
buido para essa mudanga? Provavelmente, a mudanga de geren-
ciamento, com a inser¢do da entidade em programas de qualidade
total? Ou terd sido a motivagdo dos gestores e dos colaboradores?
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Ou talvez um melhor conhecimento por parte de controladores,
gestores e trabalhadores da missdo da Entidade? O que esta por
detrds dessas mudancgas e que é comum a todas elas? Nao ha
duvida que é o conhecimento acumulado! Esse conhecimento
representa um ativo.

Ele é subjetivo, é invisivel, ndo é transparente, mas esta pre-
sente e é 0 agente motor de mudangas, porém ndo vem ainda sendo
contabilizado pelas entidades.

Estas reflexdes reforcam-nos a idéia que investimentos em
conhecimento representam verdadeiros ativos e devem ser refle-
tidos nas demonstragdes contabeis das entidades, apropriadamente,
como ativos, geradores de futuros fluxos de caixa, que trazidos a
valor presente, suplantam seus desembolsos iniciais, apresentando
por conseguinte valor presente liquido e taxa interna de retorno
positiva. Observa-se, ademais, presentemente que as organizagdes
lideres tém sua estratégia baseada no conhecimento.

Entre os pesquisadores que tém apresentado contribui¢des
efetivas ao estudo do conhecimento, bem como do capital inte-
lectual, relacionando-os com ativos humanos (que nao serdo apro-
fundados neste artigo), destacam-se Nonaka (1997), Hamel e
Prahald (1994), Oliveira Jr. (2001), Fitz-Enz (2000), Davenport (1998),
Brooking (1996), Edvinsson e Malone (1998), Sveiby (1998), Stewart
(1998), Klein (1997), Wheelwright (1987), Belmiro Joao (2001), Terra
(2000) e Antunes (2000).

4. BALAN(;O SOCIAL: UMA ABORDAGEM DE
DISCLOSURE ECONOMICA, SOCIAL E AMBIENTAL

4.1. Uma breve introducdo ao Balanco Social

A Contabilidade vem se firmando cada vez mais como ciéncia
de reportar informacao financeira, fisica, de produtividade, econ6-
mica, ambiental e social. Sdo os contadores os seus repérteres, os
seus cronistas. Dentre os objetivos perseguidos por esses cronistas,
um dos mais relevantes é o da eqiiidade. Equidade no reporte da
informagdo, que pressupde que esta seja significativa, compreen-
sivel, completa, objetiva, comparavel e, sobretudo, justa e nado
enviesada para todos os usudrios da informagdo contébil.
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Entretanto, o que é que vem ocorrendo no Brasil e nos diversos
paises do mundo, quanto ao mistér do cronista, o Contador, no que
tange a informacao, suscetivel de mensuragao, divulgacao e avaliacdo?

Sem duvida, o aprimoramento dos conhecimentos e o nivel de
informagao e formagdo da classe é hoje muito mais avangado do que
hé alguns anos. Todavia, a informacdo presentemente divulgada, no
Brasil, especialmente no que tange a recursos (ativos) humanos e
seu desempenho, é bastante fragil, pifia até dirfamos.

A critica a ser feita a esse tipo de postura passa pela geracdo de
relatérios contabeis e sociais que superem as limitagdes ortodoxas as
quais a contabilidade financeira se mantém presa e permitam relacionar
o desempenho econémico-financeiro ao desempenho operacional e
social, bem como explicitem a riqueza gerada pela atividade empresarial
e sua distribuigdo entre os agentes de sua produgao.

A existéncia das entidades ndo pode se justificar exclusiva-
mente pela capacidade que elas demonstram de gerar lucros aos
seus proprietarios. Desse tipo de visdo empresarial derivam pro-
gramas de incentivo e motivagdo aos empregados, programas de
treinamento, reciclagem e desenvolvimento de pessoal, politicas de
beneficios sociais, atitudes de preservagdo e recuperagao do meio
ambiente, dentre outras. Pois bem, por que ndo evidenciar esse tipo
de preocupacdo nas demonstragdes financeiras e no relatério de
administragdo da empresa? A sociedade merece ser informada
desses esfor¢os e sua divulgagdo é positiva para as empresas, quer
do ponto de vista de sua imagem, quer do ponto de vista de melho-
ria e qualificacdo da informacao contabil/financeira.

Como e onde apresentar e divulgar as informagdes que expli-
citamos? Nos tultimos anos, especialmente na Europa, tem-se
observado a elaboracdo de uma nova demonstragdo, a partir da
contabilidade, que foi denominada de Balan¢o Social.

Todavia, o que vem a ser Balanco Social e a quem se dirige?

O Balango Social tem sua origem na contabilidade das em-
presas. Como sabemos, é normalmente pela contabilidade que as
entidades divulgam aos seus diferenciados usudrios seu desem-
penho econdmico, financeiro, ambiental, social e de responsa-
bilidade corporativa e ptblica.
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No Brasil, as informagdes que devem ser evidenciadas foram
estabelecidas pela Lei das Sociedades por Agdes, Lei n. 6.404/76,
especificamente em seu artigo n. 176. Essas informagdes sdo insu-
ficientes, ja que relegam a plano secundario usuérios que direta ou
indiretamente contribuem na gerac¢ao da riqueza de um deter-
minado empreendimento. A reformulacao desta lei, no que tange
aos aspectos contdbeis, esta presentemente sendo discutida no
Congresso Nacional, introduzindo no seu texto alguns quesitos
proprios do Balango Social e, especialmente, o que é muito impor-
tante para os usudrios da informacao é a adogdo no Brasil da
Demonstrag¢do do Valor Adicionado — DVA (que sera objeto de
comentdrios quanto a sua importancia, bem como um maior apro-
fundamento neste artigo), juntamente com a introdugao da divul-
gagdo pelas empresas de capital aberto da Demonstragdao do Fluxo
de Caixa — DFC.

Balango social é um instrumento de gestao e de informacgao
que visa evidenciar, a forma mais transparente possivel, infor-
magdes econdmicas, ambientais e sociais, do desempenho das
entidades, aos mais diferenciados usudrios.

Isso implica em responsabilidade e dever de comunicar com
exatiddo e diligéncia os dados de sua atividade, de modo que a
comunidade e os distintos nicleos que se relacionem com a
entidade possam avalid-la, compreendé-la e, se o entenderem
oportuno, critica-la.

Dentre outras questdes importantes abordadas no ambito
do Balango Social, realcam-se os tributos que sao recolhidos
pelas empresas ao fisco. Inclusive, a esse respeito encontramos
diariamente noticias nos meios de comunicac¢do fazendo mencao
a alta carga tributdria imposta as empresas, sem que, contudo,
consigam apontar detalhadamente, quanto arca uma empresa/
setor com impostos em relacdo a sua receita ou ao valor agre-
gado para a sociedade.

Decorre dai a necessidade da elaboracdo do demonstrativo do
valor adicionado gerado pelas organizag¢des. Essa demonstracao
evidencia de forma transparente esse valor gerado e sua reparti¢do
aos segmentos beneficidrios, que sdo: o pessoal, os acionistas; o
estado e os financiadores externos, conforme Tinoco (2001: 14-15).
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4.2. Balango Social: contetido e importdncia para o disclosure
das organizagoes’

Explicitamos no tépico 3 que o Balango Social surgiu inicialmente
na Franga, revelando informagdes, exclusivamente das pessoas que
trabalhavam nas organizagdes. Essa forma de evidenciacdo, que tinha
por objetivo o publico interno, ou seja o pessoal, tencionava por um
lado, avaliar alguns aspectos sobre a atividade desenvolvida pela
organizagdo no ambito social em beneficio de seus colaboradores e, por
outro lado, servir de base a um esforco de concertacdo e mentalizacao
de ndo divulgar, unicamente, os resultados econdmicos e financeiros
da entidade, mas também a sua eficacia social.

A partir de meados dos anos 70 e basicamente nos anos 80,
especialmente na Inglaterra, Alemanha e Holanda, diversos pes-
quisadores propugnaram pela ampliacao do balanco social, em face
da responsabilidade social das organizac¢des, apresentando a
sociedade uma nova demonstragdo, que denominaram de Demons-
tracdo do Valor Adicionado (Agregado). Essa revela a comunidade
a nova riqueza criada pelas organizagdes, ou seja, o valor de sua
producao vendida (output), deduzida dos bens e servigos adqui-
ridos de terceiros (inputs), bem como sua reparticdo aos agentes
sociais envolvidos na geracdo do valor agregado. A DVA ampliou,
sobremaneira o conceito de Balango Social. O Prof. Eliseu Martins,
em artigo publicado no Jornal Gazeta Mercantil, do dia 18/09/97,
explicita que essa demonstracdao representa: “extraordindria forma
de ver a fungao social da empresa, além de qual a sua parcela na
criacdo de riqueza global do Pais, o PIB, em vez de s6 dar énfase
apenas a linha final da demonstragdo do resultado tradicional, de
interesse exclusivo dos proprietarios”.

Ademais, expde Martins: finalmente o balanco social veio, mais
recentemente, a encampar o conjunto de informacdes a sociedade
sobre a relacdo da empresa com o meio ambiente, evidenciando o que
é obrigada a gastar, ou voluntariamente o faz, para prevenir ou
remediar o que produz de conseqiiéncias sobre ele, quais as metas de
controle de poluicao esta obrigada a cumprir, quais as restri¢gdes

3. Para informagdes mais detalhadas consulte o livro de Tinoco, editado pela Atlas, op. cit.
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possui para operar etc. Esta nova postura de respeito ao meio
ambiente deixou de ser uma simples bandeira de alguns movimentos
sociais e tornou-se uma exigéncia legal no mundo dos negdcios.

A insercdo das questdes econdmicas, ambientais e de cidadania
as sociais ampliaram o escopo do Balango Social, denominando-o de
Balango Social em sentido amplo, compreendendo:

¢ Balanco das Pessoas;

¢ a Demonstragdao do Valor Adicionado;

¢ o0 Balango Ecolégico e Ambiental;

* a Responsabilidade Social da Empresa.

O quadro abaixo expde sucintamente um rol de usudrios e
metas relevantes do Balanco Social:

Quadro 1 — Usudrios do Balanco Social e da Contabilidade

Usuarios Metas Relevantes
Clientes Produtos com qualidade; recebimento de produtos
em dia; produtos mais baratos; cortesia no atendimento.
Fornecedores Parceria; seguranga no recebimento; continuidade.
Colaboradores Geragdo de caixa; saldrios adequados; incentivos a promocao;
produtividade; valor adicionado; seguranca no emprego;
efetivo.
Investidores Potenciais Custo de oportunidade; rentabilidade; liquidez da agao.

Acionistas Controladores| Retorno s/o Patrimoénio Liquido; Retorno s/ o Ativo;
continuidade; crescimento no mercado; Valor adicionado.

Acionistas Minoritarios Fluxo regular de dividendos; valorizagdo da acdo; liquidez.

Gestores Retorno s/o Patrimdnio Liquido; continuidade; Valor
Patrimonial da Acédo; qualidade; produtividade;
Valor Adicionado.

Governo Lucro Tributavel; Valor Adicionado; Produtividade.

Vizinhos Contribuicédo social; preservacao do
meio ambiente; seguranca; qualidade; cidadania.

4.2.1. Balango das pessoas
No que concerne aos recursos humanos, o BS deve conter
informacoes relativas a:

Emprego: remuneragdes e outros beneficios (custos com pes-
soal); formacao profissional e desenvolvimento continuo; con-
di¢des de higiene e seguranca no trabalho; relagdes profissionais;
outras condi¢des de vida dependentes da empresa; absenteismo e
turn-over.
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Dentro das classifica¢des do pessoal que podem ser elaboradas e
reportadas aos usudrios internos e externos, ou seja, os stakeholders,
destacamos: volume total de empregados no fim de cada exercicio;
pessoas ocupadas, segundo a categoria profissional e sexo; pessoas
ocupadas, segundo sexo e instrugdo; pessoas ocupadas, segundo a
idade; pessoas ocupadas, segundo o tempo de trabalho na empresa;
pessoas ocupadas, segundo o estado civil e raga; pessoas ocupadas,
segundo a nacionalidade; pessoas ocupadas, por tipo de contrato de
trabalho, tempo integral, temporario, parcial, optantes ou ndo do
FGTS; e pessoas ocupadas por estabelecimento e distribuigao espacial.

A apresentagdo dos saldrios pode ser feita como segue: pessoas
ocupadas por instrucgao, segundo as classes salariais; pessoas ocu-
padas por sexo, segundo as classes salariais; pessoas ocupadas por
sexo e instrucdo, segundo as classes salariais; pessoas ocupadas por
categoria profissional, segundo as classes salariais.

Formacgio e desenvolvimento continuo do pessoal: os tipos de
formagdo adotados (geral ou profissional); o tempo destinado a
formagdo; o niimero de pessoas envolvidas; as modalidades dessa
formacdo (escola de empresa, pessoal da empresa destinando parte
de seu tempo ao ensino e formagéo, instrutores e escolas externas,
institutos de aprendizagem e formacao, tais como: Servigo Nacional
de Aprendizagem Industrial [SENAI], Servico Nacional da Industria
[SESI] e Servico Nacional do Comércio [SESC] etc.); as despesas de
formagdo (investimentos e despesas do exercicio).

Condigoes de higiene e de sequranca do trabalho: deve-se des-
crever as condi¢des de higiene e de seguranga do trabalho, que
permita a este desenvolver-se em perfeita harmonia com as pos-
turas legais, permitindo um clima de seguranga no trabalho,
evitando acidentes e outros maleficios que podem ser fatais a
todos os envolvidos diretamente no trabalho e a outros indi-
retamente envolvidos.

Outras condigdes de trabalho: é necessario que o local de trabalho
seja limpo, harmonioso e agradavel. S6 assim o trabalho pode ocorrer
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a contento, com produtividade econdmica e social. Intuitivamente,
parece-nos natural que os trabalhadores estejam tanto mais dispostos
a trabalhar, quando estdo profissionalmente satisfeitos.

Absenteismo: este pode ser revelado aos usuarios internos e
externos da informacgao, para permitir andlise, bem como, espe-
cialmente, atuar sobre suas causas, minimizando-o, j& que este
constitui-se em produgado ndo realizada e, portanto, custos maiores
nas organizagdes, implicando seriamente na perda de competiti-
vidade das organizagdes.

4.2.2. Meio ambiente e contabilidade

Cada vez mais a protecdo ao meio ambiente vem tornando-se
uma preocupagdo de numerosas empresas, de formadores de
opinido e de parcela significativa da populacdo, em varias partes do
mundo. Isso decorre do elevado nivel de degradacdo do patriménio
natural da humanidade, a medida em que o processo de globa-
lizagdo avanga, levando as organizac¢des a se adaptarem para que
haja uma convivéncia equilibrada com o meio ambiente.

Diferentes formas que pode tomar a Contabilidade Ambiental

Para Christophe (1992), a Contabilidade Ambiental pode ser
definida como “um sistema destinado a dar informacdes sobre a
rarefagdo dos elementos naturais, engendrado, pelas atividades das
empresas e sobre as medidas tomadas para evitar esta rarefa¢do”.

Esta Contabilidade Ambiental é, pois, mais ambiciosa que a
contabilidade tradicional, tendo em vista que busca conhecer as
externalidades negativas.

No quadro da pagina seguinte, o autor acima citado evidencia
o paralelo entre os dois tipos de contabilidade.

Para melhor entendimento, é conveniente verificar o que sao:
“Ecobilan”, Valor Adicionado Negativo e Balango Ambiental.

“Ecobilan”: este balango propde-se a analisar os processos de

producéao, com a finalidade de torna-los menos poluentes; é, da
mesma forma que a contabilidade gerencial, essencial aos usuarios.
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Quadro 2 — Ecobilan

| Contabilidade tradicional Contabilidade Ambiental
Contabilidade Gerencial “Ecobilan”
Contabilidade Geral Valor Adicionado Negativo
Balango Social Balan¢o Ambiental ou
(Lei Francesa de 1977) Balango Ecolégico

Valor adicionado negativo: este conceito surgiu inicialmente na
Franca e nos Paises Baixos, em contraposi¢do ao valor adicionado,
gerado pelas empresas. Seu entendimento é de facil compreensao.
A mensurac¢do do valor adicionado negativo tem como fulcro
central o montante de gastos que as empresas deveriam realizar
para restabelecer o meio ambiente, que elas degradam.

Face a esta degradacdo, as empresas devem, da mesma
forma que contabilizam outros tipos de provisdes, reconhecer a
existéncia de uma nova provisdo, que pode ser denominada de
“provisdao ambiental”.

A contabilizagdo desta provisdo, que todavia nao é ainda
obrigatdria, é que se constitui num problema para a Gestao Em-
presarial e para a Contabilidade. Assim, com que bases de avaliacdao
devem os contadores trabalhar? E os auditores, que devem emitir
parecer sobre as demonstra¢des contdbeis, que orientagdo deverdo
seguir? A inexisténcia da provisdo ambiental, além de configurar
um passivo oculto, expde a comunidade que reside ao redor de
empresas potencialmente poluidoras a riscos, inclusive de vida.

4.2.3. Responsabilidade social da empresa

Este autor entende que nos dias atuais, e nos de sempre, a
grande responsabilidade social das organizagdes consiste em gerar
renda e emprego, distribuidos de forma mais eqiiitativa, do que
vem ocorrendo, a todos aqueles envolvidos na sua geragdo, pro-
piciando aqueles que estao afastados de seus postos de trabalho e
do mercado, perspectivas de ingresso neste, especialmente nos
paises denominados de terceiro mundo, particularmente o Brasil.

Estudos desenvolvidos pelo Bndes — (2000), intitulados Em-
presas, Responsabilidade Corporativa e Investimento Social (Relato
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Setorial n. 1, da AS/Geset) e Balango Social e Outros Aspectos da
Responsabilidade Social Corporativa ( Relato Setorial n. 2, da AS/
Geset), explicitam que: “o conceito de responsabilidade social
corporativa (RSC) esta associado ao reconhecimento de que as
decisdes e os resultados das atividades das companhias alcangam
um universo de agentes sociais muito mais amplo do que o com-
posto por seus sdcios e acionistas (shareholders). Dessa forma, a
responsabilidade social corporativa, ou cidadania empresarial, como
também é chamada, enfatiza o impacto das atividades das empresas
para os agentes com os quais interagem (stakeholders): empregados,
fornecedores, clientes, consumidores, colaboradores, investidores,
competidores, governos e comunidades.

O tema da responsabilidade social integra-se, portanto, ao da
governanga corporativa, ou seja, com a administracao das relagdes
contratuais e institucionais estabelecidas pelas companhias e as
medidas adotadas para o atendimento das demandas e dos inte-
resses dos diversos participantes envolvidos. Dessa forma, a respon-
sabilidade social corporativa estd relacionada com a gestdo de
empresas em situagdes cada vez mais complexas, nas quais questdes
como as ambientais e sociais sdo crescentemente mais importantes
para assegurar o sucesso e a sustentabilidade dos negdcios.

Segundo ainda o estudo do Bndes, o desenvolvimento destes
conceitos e dos debates a eles vinculados estd inserido no contexto
internacional da globalizagdo dos mercados. Esta, a0 mesmo tempo em
que amplia as possibilidades de trocas internacionais, impde barreiras
e desafios nos campos ético, cultural, politico e comercial, tais como:

I) o posicionamento mais consciente e exigente dos consu-
midores e organizac¢des da sociedade civil, atentos ao padrao
competitivo das corporagdes em todo o mundo, sobretudo quanto
a exploragdo de inadequadas condigdes sociais e trabalhistas;

IT) a questdo do dumping social, que envolve tanto valores éticos
quanto argumentagdes de cardter protecionista ndo formais;

IIT) evitar choques culturais, no ambiente interno e externo as
companhias, conquistar aceitagado e credibilidade junto aos novos
mercados e as dificuldades decorrentes dos processos de fusao e
aquisi¢des também sdo assuntos que envolvem a globalizacdo e a
responsabilidade social corporativa.
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Algumas pesquisas tém revelado que apesar da importancia
crescente da responsabilidade social, a atuagdo das empresas ainda
é incipiente. Segundo pesquisadores, o nimero de empresas que
fornecem treinamento sobre ética ainda é reduzido, como explicitam
Ulf Johanson et al. (1998: 5). Mathews (1995) menciona que o cédigo
de ética dos contabilistas diz respeito mais a relacao entre pro-
fissionais ou a relagdo com o cliente do que a relagdo do contabilista
com a sociedade como um todo.

A responsabilidade social pressupde o reconhecimento da
comunidade e da sociedade como partes interessadas da orga-
nizagdo, com necessidades que precisam ser atendidas. Significa,
ainda, a responsabilidade ptblica, ou seja, o cumprimento e a
superagdo das obrigacdes legais decorrentes das préprias ati-
vidades e produtos da organizagdo. Por outro lado, é também o
exercicio da sua consciéncia moral e civica, advinda da ampla
compreensdo do seu papel no desenvolvimento da sociedade.
Trata-se, portanto, do conceito de cidadania aplicado as orga-
nizagoes, conforme critérios de exceléncia 2000, da Fundacao Para
o Prémio Nacional da Qualidade.

A responsabilidade ptblica das organiza¢des, neste novo milénio
que se inicia, deverd atender aos anseios da comunidade, que clama
por programas e agdes conscientes que modifiquem o quadro de
exclusdo social existente no Brasil. A tabela que se segue apresenta
dados sobre a distribuicao de renda no Estado de Sao Paulo, no Brasil
e em paises selecionados, evidenciando a exclusdo social a que nos
referimos, e que cumpre reverter rapidamente.

4.2.4. Demonstracao do valor adicionado gerado e sua importancia

Uma das formas que amplia a capacidade de se analisar o
desempenho econdémico e social das organizagdes, é pelo valor
econdmico que é agregado pelos recursos humanos, aos bens e
servigos adquiridos de terceiros, valor este denominado de valor
adicionado (valor total da produgado de bens e servigos de um
determinado periodo, menos o custo dos recursos adquiridos de
terceiros, necessdrios a esta produgdo), bem como a forma pela qual
este estd sendo distribuido entre os diferentes grupos sociais que
interagem com suas atividades.

36 Revista “Organizagdes em contexto”, Ano 1, n. 1, junho de 2005



GESTAO ESTRATEGICA DO CAPITAL HUMANO

Tabela 1 — Distribuigdo de Renda, Sdo Paulo, Brasil e Paises Selecionados

Rendimento:
Distribuigio de Renda
[Estado de Sdo Paulo, Brasil e Paises Selecionados
1989-1996 (1)
Estado de S3o Paulo, Brasil e Paises | indice de | 10% Mais | 2Wntis de Ri“d“ Per | 109% Mais
Selecionados Gini Pobres Capita (%) Ricos
1 2 3 4 5
Estado de Sio Paulo 0,55 13 34| 70 [ 11,1[188 (598 43,4
Brasil 0,59 12 34|54 | 97 |174 64,1 47,9
[Africa do Sul 0,58 14 33|58 | 98 [17,7]633 47,3
|Alemanha 0,28 3.7 9,0]135(17,5 229|371 22,6
Argentina . . - .
|Australia 0,34 2,5 701122 | 16,6 | 23,3 40,9 24,8
Bolivia 0,42 23 56197 (145220482 31,7
Canada 032 28 751129 (17,2 1230|393 23,8
Chile 0,67 14 35] 66 | 109 [181 [61,0 46,1
hina 042 2,2 55198 | 149 223|475 30,9
Colémbia 0,57 1,0 31 68 | 109 [17,6 [61,5 46,9
Coréia, Republica da . . I I S
Espanha 0,33 28 75112,6 (17,0 | 22,6 |40,3 25,2
EUA 0,40 15 481105 | 160 [23,5 (45,2 28,5
Franga 0,33 2,5 7211271171 |22,8 40,1 24,9
[olanda 0,32 29 801130 16,7 | 225|399 24,7
ndia 0,30 4,1 921130168 21,7393 25,0
Indonésia 0,34 36 841120155 21,0431 283
[talia 0,31 29 7611291173 23,2389 23,7
apdo . . - .
viéxico 0,50 16 41| 78 | 12,5 [ 20,2 [55,3 39,2
igéria 0,45 13 40 89 | 144 (234 (494 314
[Paraguai 0,59 0,7 23|59 (10,7 187|624 46,6
Peru 0,45 19 49192 141 (214 (504 34,3
Portugal . . . .
Reino Unido 0,33 24 711128 (17,2 1231|3938 24,7
Buécia 0,25 3,7 961145 | 18,1 | 23,2345 20,1
Uruguai
enezuela 047 15 43 88 | 138 [21,3 51,8 35,6

Fonte: Banco Mundial; IBGE; Fundagao Scade.

(1) Os dados referem-se a um determinado ano do periodo. No caso do Estado de Sao Paulo e Brasil as
informagdes sio de 199%.

Obs: Ver notas téenicas.

Nota Técnica

Na labcla foram ulilizadas informagdes sobre renda para alguns pafscs ¢ sobre gaslos pessoais ou Lros. Para o
Estado de Sdo Paulo e o Brasil, os dados da renda das pessoas sdo obtidos pela Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios - PNAD de 1996.

Q indice de Gini mostra o grau em que a distribui¢io da renda entre os individuos em determinada area
geografica se desvia de uma distribuigao perfeitamente normal. O indice igual a zero representa a igualdade
absoluta e o igual a um, a desigualdade maxima.

Fonte: Banco Mundial; IBGE; Fundagédo Seade.
1) Os dados referem-se a um determinado ano do periodo. No caso do Estado de Sao Paulo
e Brasil as informagoes sao de 1996. Obs: ver notas técnicas.

Notas Técnicas

Na tabela foram utilizadas informagdes sobre renda para alguns paises e sobre gastos
pessoais outros. Para o Estado de Sdo Paulo e o Brasil, os dados da renda das pessoas sdao
obtidos pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios - PNAD de 1996.

O indice de Gini mostra o grau em que a distribuicdo da renda entre os individuos em
determinada drea geografica se desvia de uma distribuicao perfeitamente normal.

O indice igual a zero representa a igualdade absoluta e o igual a um, a desigualdade
maxima.
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A elaboracgdo e a divulgacdo da demonstra¢do do valor Adi-
cionado — DVA - pelas empresas em muito enriqueceria a infor-
macdo contabil e social, sendo de importancia vital para todos que
se dedicam a atividade de analisar demonstracdes contabeis/
financeiras, das organizag¢des, conforme citado por Tinoco em 1984,
em sua dissertacdo de mestrado.

Iudicibus (1990) sugeriu que:

a profissao contabil muito poderia contribuir para que os economistas
governamentais tivessem informag¢des mais amoldadas para o calculo
das contas nacionais se, adicionalmente as demonstrac¢des usuais,
levantasse e publicasse mais uma com pouco esfor¢o adicional, de-
nominada de “demonstragdo do valor adicionado” (ou agregado), a
qual ja era realidade em alguns paises, como a Alemanha, e que
ampliaria bastante a gama de informagdes contabeis relevantes, nao
somente para finalidade macroecondmicas, objeto deste artigo, mas
enquadrando-se no cendrio mais amplo da contabilidade social.
Basicamente a demonstragao do valor adicionado procura comparar o
valor das vendas (mais rigorosamente da produgdo, segundo os
economistas) de uma entidade com o custo dos insumos adquiridos
fora da empresa, tanto em forma de produtos como servigos, em cima
dos quais nossa entidade (a entidade contabil de que estamos tratando
em cada caso) adicionou valor.(...) se todas as atividades econdmicas
desenvolvidas no Pais fossem desenroladas em entidades que levan-
tassem demonstrac¢des a valor adicionado (...) a consolidagédo de tais
demonstragoes, excluidas as duplas contagens, ja seria o préprio PIB,
muito mais corretamente estimado do que atualmente.

Do ponto de vista dos agentes sociais importa saber como o
valor adicionado gerado pela entidade é repartido e quais sdo os
segmentos beneficidrios. Estes sao:

* 0 pessoal, que aporta seu trabalho e engenho a empresa,
recebendo em contrapartida saldrios e beneficios sociais;

* os acionistas, que ao integralizarem o capital da empresa,
recebem em troca uma remuneracdo repartivel, o dividendo e outra
de cardter nao repartivel, as reservas;

¢ o Estado, via imposto de renda, e outros impostos diretos,
indiretos e taxas;
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* os financiadores, aqueles que aportam recursos a empresa a
titulo de financiamento, sendo remunerados por juros.

Dentre os indicadores obtidos a partir da DVA, das orga-
nizagdes destacam-se:

¢ Valor adicionado por filial, controlada etc.

¢ Contribui¢do do DVA da organizacdo ao Produto Interno
Bruto — PIB.

* Aos orcamentos do Estado.

Nota: as prefeituras e os estados (entes fiscais) deveriam no
caso de implantagdo de um novo empreendimento, especialmente
no caso de projeto incentivado, solicitar a estimativa de projecdo do
demonstrativo de valor adicionado para a regido, visando verificar
ndo s6 essa geragdo, mas também o volume de empregos diretos e
indiretos gerados na regido, impostos, entre outros.

* Ao Balango de Pagamentos do Pais.

O Prof. Ariovaldo dos Santos, numa amostra de resultados de
414 empresas (industriais, comerciais, servigos e outras) que deram
informacgoes relativas as demonstracdes de valor adicionado nos
anos de 1996 e 1997, constatou que o valor adicionado gerado por
essas empresas foi de US$ 63.516.201 (ddlar americano) em 1997 e,
US$ 61.976.852, em 1996, usando para calcular esses valores o
Modelo de Demonstragdao do Valor Adicionado, da Fipecafi,
ilustrado na pdgina seguinte.
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Tabela n. 2 Modelo de Demonstragio do Valor Adicionado, da Fipecafi —
DVA TOTAL — RESUMO DE 414 EMPRESAS

DEMONSTRACAO DO VALOR ADICIONADO

Em milhares de US$

1997 % 1996 %
DESCRICAO
1) Receitas 145.986.399 100,00  139.745.242 100,00
1.1) Vendas de mercadorias, produtos e servigos 141.748.683 97,10  138.286.780 98,96
1.2) Provisao p/devedores duvidosos — Reversao/

Constituigao -429.285 -0,29 -144.036 -0,10
1.3) Nao-operacionais 4.667.001 3,20 1.602.498 1,15
2) INSUMOS ADQUIRIDOS DE TERCEIROS 80.645.804 5524  76.897.243 55,03

(inclui os valores dos impostos — ICMS e IPI)

2.1) Matérias-primas consumidas 24.629.908 16,87 22.506.769 16,11
2.2) Custo das mercadorias e servicos vendidos 31.366.997 2149 29474766 21,09
2.3) Materiais, energia, servicos de terceiros e outros  23.164.643 15,87 23.638.422 16,92
2.4) Perda/Recuperacdo de valores ativos 286.012 0,20 541.558 0,39
2.5) Outros 1.198.244 0,82 735.728 0,53

3) VALOR ADICIONADO BRUTO (1-2) 65.340.595 44,76 62.847.999 44,97

4) RETENCOES 9.180.458 6,29 9.950.736 7,12
4.1) Depreciacdo, amortizacdo e exaustdo 9.180.458 9.950.736

5) VALOR ADICIONADO LIQUIDO PRODUZIDO 56.160.137 38,47  52.897.263
PELA ENTIDADE (3-4)

6) VALOR ADICIONADO RECEBIDO EM TRANSFERENCIA 7.356.064 5,04 9.079.589 6,50
6.1) Resultado de equivaléncia patrimonial 909.053 0,62 1.528.673 1,09
6.2) Receitas financeiras 6.642.348 4,55 6.851.326 4,90
6.3) Outros -195.337 -0,13 699.590 0,50
7) VALOR ADICIONADO TOTAL A DISTRIBUIR (5+6) 63.516.201 43,51 61.976.852 44,35
8) DISTRIBUICAO DO VALOR ADICIONADO 63.516.201 100,00  61.976.852 100,00
8.1) Pessoal e encargos 20.243.371 31,87 20.489.421 33,06

2) Impostos, taxas e contribuigdes 23.918.355 37,66 25.022.777 40,37
8.3) Juros e aluguéis 10.843.912 17,07 10.547.885 17,02

4) Juros s/capital préprio e dividendos 4.143.336 6,52 2.598.868 4,19

5) Lucros retidos/ prejuizo do exercicio 4.367.227 6,88 3.317.901 5,35

NB - o total do item 8 deve ser exatamente igual ao item 7
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A distribuicdo do valor adicionado aos agentes sociais, das 414
empresas, teve o seguinte perfil:

Distribuicdao do VA 1997 1996
Pessoal e encargos 31,87% 33,06%
Impostos, taxas e contribui¢des 37,66% 40,37%
Juros e aluguéis 17,07% 17,02%
Juros s/capital préprio e dividendos 6,52% 4,19%
Lucros retidos 6,88% 5,35%

Santos, em palestra que proferiu na Abamec — SP, em 2001,
apresentou dados relativos a uma pesquisa mais abrangente,
realizada pela Fipecafi — FEA-USP, que cobriu o periodo de 1996 a
2000, envolvendo um nimero mais amplo de empresas, que vém
elaborando a Demonstracdo do Valor Adicionado. Vejamos alguns
numeros apresentados por Santos a respeito:

Ano Remuneracao do Capital Pessoal e Encargos Governo
1996 24,6% 31,4% 44,0%
1997 28,1% 29,9% 42,0%
1998 31,4% 28,9% 39,7%
1999 41,3% 22,1% 36,6%
2000 35,2% 21,9% 44,0%

Nota: a remuneragao de capital envolve a parcela dos acionistas a titulo de dividendos e
lucros, mais a parcela aos rentistas a titulo de juros.

O namero de empresas que elaboram a DVA foi de: 505 em
1996; 683 em 1997; 827 em 1998; 936 em 1999 e, 1072 em 2000.

Outros dados relevantes dessa pesquisa sdao: em 1996 o mon-
tante do VA atingiu US$44,1 bilhdes, enquanto que a parcela que
coube ao pessoal foi de US$13,2 bilhdes; em 1997 o VA foi de
US$47,1 bilhdes, cabendo ao pessoal US$13,2 bilhdes; em 1998 o VA
das empresas atingiu US$46,8 bilhdes e ao pessoal coube US$12,0
bilhdes; em 1999 as empresas geraram VA de US$53,2 bilhdes,
cabendo ao pessoal somente US$10,1 bilhdes, sendo que em 2000 os
trabalhadores viram reduzido seu quinhdo para US$9,1 bilhoes,
enquanto as empresas geraram US$54,8 bilhdes.
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Entre outros dados relevantes da pesquisa, o autor aponta que
de 199 empresas que forneceram dados relativos aos empregados
dos setores: industria, comércio e servigos, relativos aos anos de
1996 a 2000, tem-se os seguintes ntimeros:

ANO TOTAL
1996 646.939
1997 604.724
1998 582.452
1999 577.126
2000 591.313

Que conclusdes podemos extrair desses niimeros? Serdo eles
razoaveis ou nao?

Uma primeira conclusdo é de que essa demonstragdo tem um
poder de evidenciagdo superior a todas as outras demonstragdes
contabeis e financeiras. Analise bem os ntimeros!

Veja que a carga tributdria imposta as empresas situou-se em
patamar que supera os outros parceiros na geragdo do valor adi-
cionado, alcangando porcentagens de 40,37% em 1996 e de 37,66%
em 1997 e, para um universo maior de empresas essa participacdo
se ampliou, como apontamos acima. A parcela do VA dos traba-
lhadores que labutam diariamente na geracdo de valor para as
empresas e para a sociedade encolheu significativamente, ou seja,
reduziu-se de 31,4% em 1996 para somente 21,9% em 2000, para
esse universo de empresas ampliado. Sdo justos esses nimeros?
Como vocé opina?

Sabe-se, outrossim, que a parcela da carga tributdria no PIB
brasileiro situou-se, em 2000, ao redor de 30%, enquanto que em
1997 essa parcela situava-se ao redor de 27%. Infere-se, pois, que
as empresas dos vdrios setores da economia — indtstria, comércio,
servigos e outros — contribuem com uma parcela maior do que a
média nacional.

Serd que isso acontece em decorréncia das empresas que res-
ponderam a essa pesquisa serem de grande e médio portes?

Se isso é verdadeiro, pode-se entdo deduzir que as outras
empresas pagam muito menos, podendo até sonegar impostos. Sera
que o governo nao estd usando as empresas de grande porte, que na
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maior parte dos casos constituem-se em oligopdlios, ou até em
monopdlios, para tributé-las, obrigando os consumidores desses
insumos a pagar pregos mais elevados, j4 que ndo tém opc¢do, em
muitos casos do produtos substitutos, como é o caso dos setores de
infra-estrutura, petréleo, telecomunicagdes, energia elétrica etc.?

Convém observar a esse respeito a lista especificada a seguir,
elaborada pelo autor, a partir do trabalho do Prof. Ariovaldo dos
Santos, relativa ao ano de 1997:

Empresa Valor Adicionado em Impostos, Taxas
em US$mil de 1997 Contribuigdes
Petrobras 15.419.105 64,7%
Eletropaulo 3.802.838 46,8%
Brahma 2.243.759 66,5%
Cemig 1.790.311 45,9%
Nestlé — SP 1.448.788 38,2%
Gessy Lever 1.385.254 60,4%
CPFL 997.771 54,2%
Telepar 680.607 46,5%
Santista Alimentos 571.523 38,0%
Hoechst Marion Roussel 305.358 49,9%

¢ Balancgo Social de Universidades Comunitarias

Apresenta-se neste topico o Balango Social da Universidade do
Vale do Rio dos Sinos — Unisinos, localizada em Sao Leopoldo, RS,
que é uma instituigdo de ensino superior de carédter privado, sem
fins lucrativos, que faz parte das obras da Sociedade Antdnio Vieira,
denominacgao civil da Provincia do Brasil Meridional da Companhia
de Jesus (Padres Jesuitas).

Segundo consta no relatério publicado pela Unisinos, observa-
se que a histéria da Instituicdo pode ser contada a partir de 1958,
quando o complexo do Seminario Maior de Sdo Leopoldo, casa de
formacdo de jovens seminaristas, abre suas portas para cursos de
nivel superior. O Professor Sérgio Iudicibus, que fez a apresentacdo
do Balango Social, especificou que:

Esta publicagdo vem ao encontro de um pleito da Comunidade, muitas

vezes nao explicitado, por informagdo mais abrangente e significativa
do que a mera discriminagdo de itens de despesa e receita. Ainda mais
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em se tratando de uma Universidade Comunitdria, cuja finalidade,
claramente, ndo é o lucro pelo lucro, mas sim a geragdo de, even-
tualmente, “superavits” capazes de agregar capacidade adicional de
investimento de retorno académico, social e cientifico. O Balango
Social, que considera pelo menos trés fontes de registros: a Laboral, a
Ecolégica e a Demonstragdo de Valor Agregado, foi uma resposta
contabil aos anseios informativos de sociedades avancadas, ja na
década de 70, na Franca e em outros paises da Europa.

O Balango Social da Unisinos especifica que a institui¢do possui:

a) 41 cursos de graduagao;

b) 12 programas de Pés-Graduagdo Stricto Sensu, com 301
alunos em nivel de Mestrado e 65 alunos em nivel de Doutorado;

c) 34 Cursos de especializagdo;

d) cursos em nivel de extensao.

Perfil dos Professores

Ao final de 2000 a Institui¢do possuia 1050 e, em 1999 possuia 1006.

O relatdrio especifica dados sobre: sexo, estado civil, tempo de
servi¢co na Universidade, Formacgao, Faixa Etaria dos Professores.

No que tange aos funciondarios o relatério apresentou o se-
guinte perfil:

1286 funciondrios ao final de 2000, e 1217 ao final de 1999.

Especifica também dados sobre: sexo, estado civil, tempo de
servico na Universidade, formacéao, faixa etaria.

Apresentou dados sobre: Alimentacao, Transporte, Fundo de
Amparo Social Ao Estudante — FASE, Servicos e Facilidades, Au-
xilios Diversos, Plano de Beneficios Previdencidrios, Satde, Qua-
lidade de Vida no Trabalho, Capacitagdao e Desenvolvimento,
Educacao, Laboratério de Educagdo Matemditica — Lam, Projetos Soli-
dérios, Projetos Culturais, Orquestra Unisinos, Pastoral Univer-
sitdria, Recrutamento Interno, Seguranca no Trabalho, Meio Am-
biente, Projetos na Comunidade, Doag¢des Diversas. Apresentou o
BS, no modelo do IBASE, a seguir:
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BALANCO SOCIAL

2000 1999
R$ RS
1. Base de Calculo
1.1 Faturamento Bruto 138.132.391.82 126.008.853.84
1.2 Superavit/Déficit Operacional 3.855.289,03 (55.814,64)
1.3 Folha de Pagamento Bruta 83.921.178.91 79.998.140,72 :
2000 1999 |
% sobre % sobre % sobre % sobre |
Valor R$ Folha de |Superavit/Déf.; Valor R$ Folha de Buperavit/Déf.
Pagto.Bruta | Operacional Pagto.Brutq Operacional
2. Indicadores Laborais
2.1 Alimentagéo 440.565.44 0.52% 11,43% 491.616.38 0,61% *
2.2 Encargos Sociais Compulsérios 35.310.379,77 42,08%| 915,89%) 38.495.163,15 48,12%| *
2.3 Previdéncia Privada 1.407.705.41 1,68% 36,51% 1.530.001,26 1,91%| *
2.4 Saude 630.983,01 0,75% 16,37%! 525.091,74 0,66% *
2.5 Educagio 4.694.584,51 5,59% 121,77%;  5.765.794,17 7.21% *
2.6 Outros Beneficios 381.351.18 0.45% 9,89%) 249.561.44 0,31% *
Subtotal 42.865.569,32 51,08% 1111,86%¢ 47.057.228,14 58,82% *
2000 1 1999 |
% sobre % sobre  / % sobre % sobre |
Valor R$ Folha de | Superavit/Déf. ! Valor R$ Folha de Buperavit/Déf.
Pagto.Bruta | Operacional | Pagto.Brutq Operacional
3. Indicadores Sociais ;
3.1 Impostos 286.602.22 0.34%) 7.43%)  174.874.21 0,22% *
3.2 Contribuigbes para a Sociedade/ | ) 747 966 49 25,94% 564,639 24.062.62472 | 30,08% *
Investimentos na Cidadania |
3.3 Investimentos em Meio Ambiente 284.289.80 0,34% 7.37%}, 794.800,55 0,99% *
Subtotal 22.338.858,51 26,62% 579,43%: 25.032.299,48 31,29% *
4. Indicadores do Corpo Funcional 2000 1999
4.1 N° de Empregados ao final do periodo 2.336 2.223
4.2 N° de Admissdes durante o periodo 280 394
4.3 N° de Acidentes de Trabalho 32
4.4 N° de Autuagdes por Infragdio as Leis Trabalhistas 0 0
4.5 N° de Mulheres que trabalham na empresa 1.078
4.6 % de Cargos de Chefia ocupados por mulheres 40,43%

* Ksses percentuais ndo sdo apresentados em fungdo do resultado operacional deficitdrio.

Evidenciou a geragdo de riqueza que a Institui¢do criou por
meio da DVA, como arrolado a seguir:

Geracao de riqueza

Do ponto de vista social, a Demonstra¢do do Valor Adicionado
expressa a riqueza gerada pela organizagdo e informa sobre como
foi distribuida entre aqueles que contribuiram para a sua geracao.

Na Unisinos, o valor adicionado é de R$ 110,3 milhdes, tendo
crescido 9,11% em relagdo ao exercicio de 1999.

O superdvit do exercicio, integrante das destina¢des do valor
adicionado, é integralmente investido na qualificagdo da estrutura
organizacional, exclusivamente disposta as finalidades institucionais.
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DEMONSTRACAO DO VALOR ADICIONADO

Valores em Reais

DESCRICAO 2000 % 1999 %
1. (RECEITAS 138.280.554,98 126.835.670,67
1.1 { Vendas de Mercadorias, Produtos e Servigos 138.132.391,82 126.008.853,84
1.2 | Proviséio para Créditos de Liquidagdo Duvidosa (1.640.946,45) (488.466,31)
1.3 ) Nio Operacionais 1.789.109,61 1.315.283,14
2 INSUMOS ADQUIRIDOS DE TERCEIROS (inclui os valores dos impostos — ICMS e IPI) 22.678.517,36 24.602.954,13
2.1 ¢ Matérias Primas Consumidas 1.902.861,21 2.016.361,29
2.2 # Custo das Mercadorias e Servigos Vendidos 210.773,69 ’ 139.036,30
2.3 ! Materiais, Energia, Servigos de Terceiros e Outros 19.194.477 10 Y 22.148.846,11
2.4 ( Perda/Recuperagio de Valores Ativos 1.370.405,36 298.710,43
3 VALOR ADICIONADO BRUTO (1-2 115.602.037,62 102.232.716,54
4. JRETENCOES 8.085.604,07 6.536.825,96
4.1 ¥ Depreciagiio, Amortizagiio e Exaustio 8.085.604,07 ] 6.536.825,96
5 VALOR ADICIONADO LIQUIDO PRODUZIDO PELA ENTIDADE (3-4) 107.516.433,55 ‘ 95.695.890,58
6 VALOR ADICIONADO RECEBIDO EM TRANSFERENCIA 2.852.581,11 5.458.694,20
6.1 # Resultado de Equivaléncia Patrimonial
6.2 | Receitas Financeiras 2.852.581,11 5.458.694,20
7 VALOR ADICIONADO TOTAL A DISTRIBUIR (5+6) 110.369.014,66 ! 101.154.584,78
8. | DISTRIBUICAO DO VALOR ADICIONADO 110.369.014,66 § 100,00%) 101.154.584,78 i 100,04%!
8.1 ) Pessoal e Encargos 83.921.178,91 76,04%) 79.998.140,72 1 79,09%
8.2 ) Impostos, Taxas e Contribuigdes 286.602,22 0,26% 174.874,21 0,14%
8.3 y Juros e Aluguéis 3.948.165,79 3,58% 1.222.553,68 1.21%
8.4 # Juros sobre Capital Proprio e Dividendos 0,00% 0,0q%
8.5 fSuperavit 3.987.391,06 3.61% 785.883,86 0,74%
8.6 { Bolsas Educacionais 18.225.676,68 1 16,51%¢ 18.973.132,31 1 18,76%
DISTRIBUIGAO DO VALOR ADICIONADO - 1999
Bolsas Educacionais
18,76%
Superavit
0,78%
Juros e Aluguéis
1,21%
/,/
Impostos, Taxas e P
Contribuicées
0,17%
\L Pessoal e Encargos
79,09%
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DISTRIBUICAO DO VALOR ADICIONADO - 2000

Bolsas Educacionais
16,51%

Superdvit
3,61%

Juros e Aluguéis
3,58%

Impostos, Taxas e
Contribuigcdes
0,26%

Pessoal e Encargos
76,04%

* Empresas pioneiras na publicagdo do Balango Social no Brasil

Atualmente, algumas empresas ja vém publicando informagdes,
ainda que parciais, relativas ao Balango Social. Iniciou-se a partir
das publicag¢des pioneiras da TELEBRAS e de algumas de suas
controladas, no exercicio de 1990, além da CMTC - Cia. Municipal
de Transportes Coletivos de Sdo Paulo, em 1991, e do Banespa, no
exercicio de 1992. Todas essas demonstracdes que tém sido publi-
cadas em jornais econdmicos especializados e divulgadas aos mais
diferenciados usudrios da informagao contébil, tem algo em comum.
O aspecto comum que gostariamos de comentar é de que sua
divulgacao, ainda que feita juntamente com as demonstrag¢des
contdbeis das empresas, é feita fora do sistema de informacgdes
contabeis. Normalmente, fazem parte do relatério de administracdo
ou das notas explicativas as demonstragdes contabeis. Ndo sao,
portanto, sujeitas a auditoria e a qualquer outro procedimento
contabil. Decorre dai, que podem sujeitar-se a vieses, que com
freqiliéncia ocorrem, mesmo com empresas auditadas. Aplaudimos,
porém, a iniciativa destas empresas pela divulgagdo desse tipo de
informagao, que cremos ser util para os usudrios da contabilidade.
Contudo, esse tipo de informagao, pela sua importancia estratégica,
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deve fazer parte do sistema de informacado contabil das entidades.
Evitar-se-ia a elaboragdo de demonstragdes paralelas. A demons-
tracdo do valor adicionado deveria ser publicada e divulgada,
juntamente com as demonstragdes contabeis tradicionais. No que
tange a empresas de capital aberto, deve ser objeto de auditoria
externa, como sao as outras pecas contédbeis

4.3. Melhores experiéncias de divulgagio financeira,
econdmica e social no Brasil em 2002

A safra de balangos publicados no inicio de 2002 (até o final de
mar¢o) revela uma melhora acentuada na divulgacdo de informacdes
préprias do Balango Social pelas empresas, especialmente de capital
aberto. Todavia, ainda estamos longe de disclosure social e ambiental,
nos moldes propostos neste artigo. Quanto a informagdes de natureza
ambiental, observa-se pouca nitidez, sendo que os passivos ambientais
encontram-se escondidos nos relatérios. Isso parece-nos grave, ja que
as empresas ndo os informam e as auditorias silenciam. Segundo
pesquisadores, o passivo ambiental constitui-se no maior passivo
oculto das empresas. Existem motivos para isso, ja que o fisco ndo
reconhece provisdes ambientais, ndo permitindo serem lancadas na
contabilidade, para ndo perder receita tributaria. Todavia, a sociedade
ndo tem conhecimento do perigo que corre. Urge um discussdo ampla
no Congresso Nacional e na Sociedade sobre esse tema. Veja os casos
recentes, com o0s acidentes da Petrobras e de outras empresas, quanto
aos maleficios que vém trazendo para a sociedade brasileira.

Apresentam-se, a seguir, exemplos de empresas que vém tendo
responsabilidade social e corporativa de bem informar os
stakeholders quanto ao seu desempenho econdmico, financeiro,
ambiental e social.

Os relatdrios de administracdo das empresas Embraer e CSN que
apresentamos a seguir foram extraidos (ao pé da letra) do sitio da
Comissdo de Valores Mobilidrios, relativamente as informagdes que
essas empresas de capital aberto divulgam a esse érgao. Essas mesmas
informagdes foram divulgadas ao grande publico pela midia espe-
cializada e representam boas experiéncias de governanga corporativa,
que devem ser seguidas por um niimero maior de empresas.
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RELATORIO DE ADMINISTRACAO DA EMBRAER

O vigoroso crescimento e os excelentes resultados financeiros
alcangados nos ultimos anos confirmam o acerto da estratégia da
Embraer em investir no segmento de jatos regionais, o que po-
sicionou a empresa como a quarta maior fabricante de aeronaves
comerciais do mundo e, ha trés anos consecutivos, como a maior
exportadora brasileira. Em 2001 exportou US$ 2.897 milhdes, o
equivalente a 98% das receitas totais.

Exportagées
US$ milhGes

2.897
2.702

1.692

1999 2000 2001

Fonte: Decex

O posicionamento estratégico de alcangar resultados com base na
satisfacdo dos clientes nos levou a diversificar linhas de produtos e a
fortalecer nossas rela¢des comerciais, fatores que deixaram a empresa
muito mais preparada para enfrentar os desafios extraordinarios que
marcaram 2001. Apesar das circunstancias adversas — retragao das
principais economias do mundo, potencializada, no que concerne a
Indtstria da Aviacao, pelo impacto dos atentados terroristas de
setembro aos Estados Unidos — a Embraer novamente alcan¢ou bons
resultados financeiros em 2001. Eles sdo fruto, principalmente, da
continuidade nas entregas da bem-sucedida familia de jatos regionais
ERJ 135/140/145, dos ganhos de produtividade e, também, do efeito
da desvalorizagdo do real frente ao délar.

O lucro liquido de R$ 1.100,9 milhdes (US$ 468 milhdes) foi
70,6% superior ao alcangado em 2000, obtido a partir de uma receita
bruta de R$ 6.989,2 milhdes (US$ 2.971,2 milhdes), 33,6% superior ao
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ano anterior. O EBITDA atingiu R$ 2.096,8 milhoes (US$ 891,4
milhdes), com uma margem EBITDA de 30%, superior em 91,3% da
obtida no ano anterior.

Receita Bruta EBITDA Lucro Liquido
R$ milhdes R$ milhdes R$ milhées
6.989 1.101
2.097
5.231
645
3.379 1.096 a1z
716

1999 2000 2001
1999 2000 2001 1999 2000 2001

PERSPECTIVAS

Continuaremos a dar prioridade aos programas de atracdo de
talentos e capacitagao profissional que tém colocado a Embraer na
vanguarda tecnoldgica da industria aeronautica. Foram destaques
em 2001: o Programa de Especializacdo em Engenharia voltado a
formagado de engenheiros recém-formados nas especialidades da
engenharia aerondutica; o curso de Mestrado em Administracao,
com énfase em Comércio Exterior; e o lancamento das bases do
Instituto Embraer de Educacao e Pesquisa.

PresencA GLOBAL

P [T
= Bk THER

 ka e i e 2% 1\ o s

Fonte: AEROChain®.
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A situagdo econdmico-financeira é conseqiiéncia do bom de-
sempenho de todas as areas da Empresa, das vendas a producéao e
servicos ao cliente, como demonstrado a seguir:

Destaques Financeiros Consolidados | 1999 | | 2000 | | 2001
Valores em RS milhdes

Receita Bruta 3.378,7 5.230,7 6.989,2
Custo dos Produtos Vendidos 2.391,3 3.519.1 4.025,9
Lucro Bruto 956,2 1.580.2 2.864.8
Margem Bruta(%) 28 % 30% 41 %
Despesas Operacionais e Participagio nos Lucros 367.8 634,1 937.0
EBIT (Lucro antes de Juros e Impostos) 588.4 946,1 1.927.8
Margem EBIT % 17 % 18 % 28 %
Amortizacio e Depreciagio 127.5 150,2 169,0
EBITDA 7159 1.096,3 2.096,8
Margem EBITDA (%) 21% 21% 30%
Lucro Liquido 4122 645,2 1.100,9
Margem Liquida (%) 12% 12% 16 %
Lucro por A¢éo circulagdo - final de cada periodo 0,90 1,22 1,77
Quantidade de A¢des ao final cada Periodo 481.217.874 543.409.874 622.282.874

Derongra wos d= Iesultsdos
RS mi hdes
19613 ks K

1°Tr md 2Tl FTrimddl 47 rim 1

B Receita 2nats OLucso Bruo ORe=1llado Liquido

Demonstrativo do Valor Econémico Adicionado (VEA)
O Valor Econémico Adicionado (VEA) apresentou os significativos aumentos de 31,4% entre
1999 e 2000, e de 78,9% entre 2000 e 2001.
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DEMONSTRATIVO DO VALOR AGREGADO — (DVA)

O DVA retrata a fungdo social da Embraer a partir dos valores
distribuidos aos segmentos da sociedade representados pelos
acionistas, empregados, institui¢des financeiras e governo (mu-
nicipal, estadual e federal). O valor adicionado tem apresentado um
crescimento constante, como indicam os resultados de R$ 995,1
milhdes, R$ 1.743,8 milhdes e R$ 2.910,6 milhdes, correspondendo a
proporgdes de 30,6 %, 33,5 % e 41,6 % das receitas geradas, res-
pectivamente, nos anos de 1999, 2000 e 2001.
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PESsOAs E RESPONSABILIDADE SOCIAL

Ao longo de décadas, a Embraer tem aprendido a dedicar um
esforgo especial na atragdo, desenvolvimento e retengdo de pessoas
com talento, dedicacdo e competéncia para atuarem num setor
marcado pela complexidade tecnolégica e altissima exigéncia de
qualificagdo profissional. A énfase decorre da certeza de que as
pessoas sdo um dos fortes diferenciais competitivos da empresa e
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devem ser capacitadas com o mesmo afinco dado ao atendimento
das elevadas exigéncias e especificagdes presentes no mercado
aerondutico. Essa importancia e sua evolugdo sao parte do desafio
na busca da exceléncia e pode ser percebido pelo crescimento
continuo e acelerado, desde 1997, dos valores investidos em capa-
citagdo e desenvolvimento dos profissionais e pelo conteido dos
programas adotados.

Desde 1997, a Embraer vivenciou revolucionario crescimento
de seu quadro de empregados, como forma de atender aos mul-
tiplos programas e mercados de atuagao.

A Embraer encerrou o ano de 2001 com 11.048 colaboradores,
nimero compativel com as necessidades de mao-de-obra quali-
ficada e manutengdo da produtividade em niveis significativos. Esse
efetivo estd distribuido nas unidades sediadas no Brasil (10.518),
Estados Unidos (275), Europa (221), Austrdlia e Asia (34). A produ-
tividade medida pela receita bruta atingiu US$ 254 mil/empregado,
ante US$ 307 mil no ano anterior, evidenciando o efeito da desa-
celeracdo dos niveis de faturamento no ultimo trimestre.

Evolugio no nimero de Receita por empregado Remuneragao Global dos
Empregados US$ milhares Empregados -R$ milhoes
11.048 556
10.334 307

464
254

313

1999 2000 2001 1999 2000 2001 1999 2000 2001

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A Embraer investiu em 2001 R$ 58,2 milhdes em programas de
capacitagdo e treinamento de seu pessoal, em todos os niveis. As
principais iniciativas desenvolvidas, foram as seguintes:

O Programa de Desenvolvimento de Lideres: visa capacitar os
gestores de hoje para suportar o crescimento do negdcio.
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Programa de Especializacao em Engenharia Aeronautica
(PEE): o objetivo € suprir as necessidades futuras de pessoal
altamente qualificado para a funcdo Engenharia Aerondutica. Prevé
a formagao de cerca de 180 profissionais a cada 18 meses, sendo que
a primeira turma estd prevista para meados de 2002 e sera total-
mente absorvida pelas atividades de engenharia relacionadas aos
programas em desenvolvimento.

MBA - Master of Business Administration: visa preparar
futuros executivos, tendo como foco o comércio exterior. Ministrado
pela Fundagdo Getulio Vargas (FGV), tem 36 participantes e dura-
¢do de 18 meses, incluindo um moédulo internacional.

Programa Trainee 2001: destinado a desenvolver habilidades
gerenciais e de negdcios. Foram selecionados para o programa 20
trainees para um programa de 11 meses.

Programa Boa Idéia: criado em 1999, objetiva incentivar a
criatividade dos empregados da Embraer na busca de idéias vol-
tadas para o produto e processos.

Além destes programas, as atividades de desenvolvimento,
fabricagdo, comercializacao e apoio pds-venda requerem inves-
timentos constantes em treinamento e desenvolvimento.

Investimento em Treinamento Formaciao Educacional
Mestrado Doutorado
Lideranca 020%

1,3%

4%

Adminis-
trativo Técnico Especiali- 2° Grau
8% 27% zagao 9
4% 64,5%
Engenha-
ria Operacio-
500 nal Universita-
9% ro
29,3%

Todos os colaboradores possuem no minimo o Ensino Médio
completo (2° grau), nivel alcangado em 1997 por meio de um esforgo
conjunto da Embraer e da Secretaria de Educacao do Estado de Sao
Paulo. Destaca-se, também, o indice de 35,5% dos empregados com,
no minimo, nivel universitario.
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PoLriTicA DE REMUNERACAO E DE BENEFiCIOS

No ano de 2001, o total de saldrios e beneficios pagos aos
empregados correspondeu a R$ 556 milhdes. Em beneficios, foram
pagos R$ 124,1 milhdes em 2000 e R$ 170,3 milhdes em 2001.

2000 2001
Beneficios a Empregados: Beneficios a Empregados:
R$ 124,1 milhoes R$ 170,3 milhdes
Desp. Desp. Desp.

Desp Farmacéuti- Plano de M édicas Farmaceéuti- Plano de

Previdéncia
%

Previdéncia 2% cas %
6%

cas 1%

Seguro de Seguro de
Vidaem Participa- vida em
. Grupo ¢80 nos Grupo
Participa- % Lucros e %
¢&o nos Transporte Resultados Transporte
Lucros e 59%
6% ° 5%
Resultados Alimenta-
65% Alimenta- cé&o
cao Outros 9%
Outros 8% 6%

3%

Na politica de remuneragdo, a Embraer demonstra seu pio-
neirismo e a atualidade de suas praticas administrativas. Ao lado de
um ativo sistema de acompanhamento e avaliacdo de competéncias,
destaca-se o Programa de Remuneragao Variavel, como um avan-
cado mecanismo de participagdo dos empregados nos lucros e
resultados. Os critérios dessa remuneracao adicional — distribuida
sempre e quando apurado lucro nas operagdes e os acionistas
recebem seus dividendos — sdao definidos em acordo coletivo,
celebrado com uma comissdo de empregados. A defini¢do dos
valores a pagar esta vinculada a avaliacdo do desempenho das
equipes estabelecido para o periodo nos respectivos Programas de
Acdo e Planos de Metas Setoriais. Em 2001, R$ 101,2 milhdes foram
distribuidos entre a totalidade dos empregados.

Em termos de beneficios aos empregados, destaca-se o Plano de
Previdéncia Privada, que visa assegurar uma renda mensal com-
plementar a aposentadoria paga pelo INSS. O Plano foi desenhado
pela Embraer, juntamente com a BB Previdéncia.

IMmpPosTOS E CONTRIBUICOES SOCIAIS
As contribuig¢des sociais e taxas municipais, estaduais e fede-
rais, que medem parte do grau de contribuicao que a Embraer
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proporciona para a sociedade, por meio do pagamento de impostos,
tém evoluido de forma continua e significativa.

Recolhimento de Impostos e Contribui¢cdes
R$ milhdes 492

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

QUALIDADE DE VIDA

Ao longo dos anos, a Embraer tem promovido um trabalho
educativo, por intermédio de programas especificos desenvolvidos
para a melhoria continua da qualidade de vida dos empregados e
dependentes.

Durante o ano, foram promovidas campanhas preventivas de
satude, de orientacdo vocacional aos dependentes com idade entre 16
e 21 anos e cursos de Educacado Financeira. Realizaram-se ainda
eventos internos para promover métodos de controle de stress e
programas de integracao dos empregados e familiares.

O Programa de Controle e Recuperagao do Dependente Qui-
mico, criado em 1984, é uma referéncia no Brasil, ja tendo sido
apresentado também no exterior. O programa tem por objetivo
proporcionar assisténcia profissional e confidencial aos empregados
e dependentes que apresentam problemas de dependéncia quimica.

INSsTITUTO EMBRAER

Fundado em maio de 2001, o Instituto Embraer de Educacéo e
Pesquisa é uma efetiva demonstracdo de compromisso da empresa
com o apoio a transformacao da sociedade brasileira por meio de
agdes de Responsabilidade Social Corporativa.

O projeto pioneiro do Instituto é a construcao e operagao, a
partir de fevereiro de 2002, do Colégio Engenheiro Juarez de
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Siqueira Britto Wanderley, voltado para o Ensino Médio. O colégio
foi construido em um terreno da Embraer, com cerca de 31.000 m?,
nas instala¢des da unidade de Eugénio de Melo (SP).

Além disso, por meio do Conselho Municipal da Crianca e do
Adolescente (CMDCA), a Embraer tem direcionado para projetos da
iniciativa municipal recursos originados da rentincia fiscal do
imposto de renda, conforme definido por lei federal.

INCENTIVO A CULTURA E PROGRAMAS SOCIAIS

Em 2001, a Embraer destinou R$ 4,5 milhdes para iniciativas
culturais (cinema, teatro e musica), amparada pelas Leis Rouanet e do
Audiovisual, e R$ 1,2 milhdo para programas de assisténcia social.

MEIO AMBIENTE

O desafio de produzir avides com responsabilidade ambiental
esta refletido no investimento em obras e equipamentos, visando a
melhoria continua e a prética de sempre observar ou mesmo superar
as exigéncias legais. Assim como o avango tecnolégico ndo pode ser
interrompido, entende-se que a aten¢ao aos problemas ambientais
também ndo pode ser menosprezada. Um dos esforcos mais es-
truturados e importantes da Embraer tem sido a implantagdo do
Sistema Integrado de Gestdo do Meio Ambiente, Seguranca e Satide
no Trabalho e Qualidade (SIGMASSQ), que é a expressdo formal de
seu compromisso em compatibilizar as atividades industriais e
comerciais com os principios do desenvolvimento sustentavel, por
meio de trés aspectos principais: melhoria continua, atendimento a
legislacdo e prevengdo a poluicdo e acidentes de trabalho.

Em 2001, esteve na ordem do dia o combate ao desperdicio de
dgua e energia elétrica. As iniciativas visaram fortalecer atitudes
positivas e responsaveis na utilizagdo e gerenciamento desses re-
cursos, o que permitiu superar o periodo de racionamento de energia
elétrica sem comprometer a produgdo e o nivel de atividade.

RELATORIO DE ADMINISTRACAO DA CSN

Primeiramente, queremos agradecer aos nossos acionistas pela
confianga na empresa; aos clientes, pela preferéncia por nossos
produtos e servicos; aos fornecedores, pela importante relacdo de
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parceria; e aos empregados, pelo esforco e dedicagdo que nos
permitiram superar os desafios e os momentos dificeis de 2001.
Assim, nos 60 anos da CSN, nos sentimos renovados. Estamos
desenvolvendo competéncias novas para enfrentar um cendrio de
negoécios que se delineia mais competitivo, com elevadas escalas de
producao e alteragdes no fluxo de comércio internacional. Temos
consciéncia dos nossos desafios; no entanto, nossas vantagens
competitivas e as estratégias tragadas nos deixam confiantes, pois
somos uma empresa cada vez mais eficiente em criar solugdes para
os clientes, ampliando ainda mais nossa presen¢ca num mercado
altamente competitivo como o do ago.
Benjamin Steinbruch
Presidente do Conselho

A EMPRESA

A CSN é uma importante geradora de solug¢des para seus
clientes, envolvendo uma vasta gama de produtos intimamente
ligados ao seu uso final: laminados a quente (para rodas, botijoes,
chassis), a frio (para utilidades domésticas), folhas metélicas (para
embalagens) e chapas zincadas (pegas para carroceria de auto-
moveis e perfis para construgao civil). Com um atendimento con-
centrado em segmentos especificos de consumo, por meio de
Unidades de Mercado, a CSN busca adequar com exceléncia o seu
produto as necessidades dos clientes.

Lucro Liguipo E EBITDA

Alcancamos um lucro liquido de R$ 296 milhdes em 2001,
resultado impactado negativamente pelas flutuagdes do délar ao
longo do ano, principalmente no tltimo trimestre.

Na comparagdo com 2000, ano em que atingimos um lucro
recorde de R$ 1,6 bilhdo, a queda do resultado deve-se, prin-
cipalmente, ao ganho nédo recorrente com a venda das participagdes
na Light e Valepar, naquele ano.

Apesar dos efeitos das grandes reformas do AF-3 e do LTQ-2,
o Ebitda, indicador da geracdo operacional de caixa, atingiu mais
uma vez a marca de R$ 1,3 bilhao, correspondendo a 39% da receita
liquida — uma das margens mais elevadas do setor (Ver NE n° 24).
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VALOR ADICIONADO

Em 2001 o valor adicionado totalizou R$ 2,5 bilhdes (ver NE n.
23), apresentando uma distribuicdo diferente em relacdo a 2000,
principalmente devido a deliberacao expressiva de dividendos e
juros sobre o capital préprio, proporcionada pelo lucro recorde
daquele ano.

EBITDA (R$ milhdes)
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GOVERNANCA CORPORATIVA

A CSN vem se destacando por sua transparéncia, agilidade e
qualidade no fornecimento de informag¢des ao mercado de capitais.
A ABAMEC Nacional (Associagdo Brasileira de Analistas do Mer-
cado de Capitais), em reconhecimento ao trabalho que vem sendo
feito, agraciou a CSN com o prémio de Melhor Empresa de Capital
Aberto do ano 2000. A empresa tem dedicado esforgos ao aprimo-
ramento do nivel de transparéncia adotado, com o desenvolvimento
de novas ferramentas via web; além disso, estd realizando uma
importante pesquisa entre os investidores pessoas fisicas, com vistas
a detalhar estratégia para atrair novos investidores nesse importante
segmento da nossa base.

GESTAO DE PESSOAS

Em 2001 procuramos alinhar nossos gestores a missao corpo-
rativa da empresa. Com isso, foram dados grandes passos no
sentido de aperfeigoar e capacitar o quadro de colaboradores,
preparando-os para vencer desafios diante da conjuntura nacional
e das incertezas do cendrio econdmico global.

A partir da nossa determinagdo em contar com uma formacgado
minima de nivel secundario para todo o pessoal até 2004, 480
empregados receberam, em 2001, forma¢do no Ensino Médio (2°
grau), pelo Projeto Educar. Foram desenvolvidos, além disso,
programas de aperfeicoamento e reciclagem técnica para técnicos e
engenheiros. Foi concluido também em 2001 o primeiro ciclo do
programa de MBA Empresarial, em conjunto com a Fundacdo Dom
Cabral, que formou 60 executivos, com objetivo claro de mo-
dernizacgdo dos sistemas e processos de gestdo da empresa. Os
investimentos totais foram da ordem de R$ 2,2 milhdes.

Em 2002, pretendemos manter a estratégia de investir no de-
senvolvimento humano, desde o nivel operacional até o executivo,
pois acreditamos que o capital humano é a matéria-prima mais
importante da empresa, e s6 por meio dela serd possivel superar os
desafios de crescimento.

Quanto a remuneragao, consolidamos o Programa de Remu-
neragdo Varidvel para os Executivos, com o objetivo de atrair e reter
profissionais de alto desempenho, estimular a cultura de res-
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ponsabilidade por resultados, alinhando expectativa de recom-
pensas e resultados e aumentando a competitividade do pacote de
remuneragao da empresa.

LUCRO COMPARTILHADO

Em seu quarto ano de vigéncia, o Programa de Participacdo nos
Lucros e Resultados (PLR) confirmou mais uma vez o seu papel de
eficiente instrumento de gestdo e de motivacdo de pessoal. Em 2001 o
total destinado foi de R$ 31,8 milhdes. Em 2000 foram R$ 32,4 milhoes.
Estes valores representam 2,5% do EBITDA gerado a cada ano.

PREVIDENCIA PRIVADA

Com um quadro social de quase 25 mil participantes, os bene-
ticios pagos em 2001 pela Caixa Beneficente dos Empregados da
CSN (CBS previdéncia) aos 17,1 mil aposentados, beneficidrios e
empregados em gozo de auxilio-doenga ou invalidez atingiram
cerca de R$ 92 milhdes.

Os canais de atendimento continuaram a apresentar signi-
ficativa demanda ao longo do ano, e chegaram ao fim do periodo
com aproximadamente 73 mil eventos. Os empréstimos foram a
principal razao dos contatos dos participantes com a entidade,
representando 30% dos atendimentos no ano, com a liberagdo de
mais de R$ 29 milhdes, distribuidos em oito mil concessoes.

O processo interno de moderniza¢do da entidade prosseguiu em
2001 com a conclusdo da implantacdo dos principais médulos do sistema
integrado de gestdo (previdenciario e empréstimos), prevista para o
primeiro quadrimestre de 2002. Dessa forma, estdo se solidificando as
bases para que a entidade estabeleca um sistema de atendimento
remoto eficaz e capaz de assistir ao participante a todo momento.

Em 25 de janeiro de 1996, foi aprovada pela Secretaria de
Previdéncia Complementar — SPC, a proposta de equacionamento
da insuficiéncia de reservas. Considerando o conceito de soli-
dariedade entre participantes e patrocinadoras, essa insuficiéncia foi
equacionada a partir de janeiro de 1996, na proporcao, a época, de
42,5% em 35 anos, pelos participantes, e de 57,5% em 30 anos, pelas
patrocinadoras, pelos percentuais crescentes aplicados sobre a folha
de pagamento de salario.

Revista “Organizacdes em contexto”, Ano 1, n. 1, junho de 2005 61



REVISTA “ORGANIZAGOES EM CONTEXTO"

Esse equacionamento serd objeto de revisdo até junho de 2002,
conforme compromisso assumido pela CBS Previdéncia e CSN com
a SPC, visando adotar medidas para sustentar o equilibrio dos seus
planos de beneficio, inclusive no tocante aos prazos de amortizacdo
das reservas, em conformidade com as condi¢bes verificadas em
processo de reavaliagdo atuarial. Em 31 de dezembro de 2001, essa
reserva a amortizar era de R$476,1 milhdes.

MEIO AMBIENTE

O ano de 2001 consolida uma transformacgdo positiva da CSN
no trato com o meio ambiente. Em Volta Redonda, o principal pilar
desse processo sdo as obras realizadas no ambito do TAC — Termo
de Ajustamento de Conduta.

Assinado em 27 de janeiro de 2000 com a Feema — Fundagao
Estadual de Engenharia do Meio Ambiente, a Semads — Secretaria
de Estado de Meio Ambiente e Desenvolvimento Sustentavel e a
PGE - Procuradoria Geral do Estado, o TAC retine 130 acdes de
controle ambiental a serem desenvolvidas no periodo entre a data
da sua assinatura e dezembro de 2002. Tais a¢gdes garantem o pleno
enquadramento das operagdes da Usina a legislagdo ambiental. Ao
longo de 2000 e 2001, cumprimos os cronogramas acordados dentro
das regras de adimpléncia definidas no TAC.

Em 2001 foram investidos R$ 90 milhdes em meio ambiente,
que se somam a R$ 113 milhdes investidos no ano anterior.

No Tecar, as agdes de controle ambiental empreendidas desde
2000 foram consolidadas em um Termo de Compromisso Ambiental,
assinado com a Feema e a Semads em 30 de novembro de 2001. Em
Cricitima e Siderépolis, no estado de Santa Catarina, tiveram con-
tinuidade a¢des para remediacdo de efeitos ambientais das atividades
de mineragao de carvdo descontinuadas na década de 1980.

No que se refere a gestdo ambiental, em 2001 foi confirmada
pela empresa de auditoria norte-americana ABS a certificacdo da
mina de Casa de Pedra pela norma internacional ISO 14001. As
certificagdes da Usina de Volta Redonda e da GalvaSud estao
previstas para 2002.
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ACAO socCIAL

A Fundagdo CSN, que faz parte da estratégia corporativa de
responsabilidade social empresarial da CSN, investiu em 2001 R$ 11
milhdes em projetos sociais que visam a educacdo para o trabalho
em ensino técnico profissionalizante, meio ambiente e desen-
volvimento comunitario. A partir da defini¢do do seu foco — Edu-
cagao para o Trabalho — a Fundagao reavaliou as agdes sociais que
vinham sendo realizadas, em busca do aperfeicoamento da apli-
cacdo dos projetos desenvolvidos nas comunidades onde atua.

Outro desafio em 2001 foi a identificacdo de ferramentas de
avaliacdo que pudessem mensurar o desempenho dos projetos, com
o objetivo de priorizar investimentos, adequa-los a necessidade do
publico atingido e viabilizar sua sustentabilidade. A inser¢do do
individuo na vida produtiva, a descoberta de novos talentos, a
formacgdo de cidadaos e a capacitagdo profissional nortearam os
projetos da Fundagao CSN, que priorizam criangas e jovens.

5. INDICADORES DE DESEMPENHO: FINANCEIROS,
ECONOMICOS, AMBIENTAIS E SOCIAIS

5.1. Introdugio

O novo paradigma da competitividade e da continuidade das
entidades que buscam a lideranga a nivel mundial, passa pelo
reconhecimento que esse novo paradigma esta ancorado em pessoas.

Clientes que desejam qualidade, precos baixos e prazos ade-
quados para os produtos que compram.

Fornecedores que produzem matérias-primas e insumos com
qualidade, sendo portanto parceiros no processo de gerar producédo
agregada com valor percebido.

Recursos humanos que cada vez mais sdo motivados a se
integrarem nos objetivos da qualidade das empresas, e que sdo
continuamente solicitados a se empenharem na estratégia de gerar
valor agregado, por meio de aperfeicoamento e melhoria continua
de seu desempenho, colaborando no incremento da producdo e na
produtividade das entidades, com qualidade. As préticas contabeis
tradicionais, todavia, ndo vém ensejando o reconhecimento dos
recursos humanos como verdadeiros ativos que sdo.
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Os avangos que se tem tido no reconhecimento desse desiderato
sdo, todavia, muitos frageis, pifios até dirfamos. Por que isso ocorre?

Por outro lado, pela leitura que fizemos dos modelos pes-
quisados, notamos que ha uma insisténcia quase que unanime em
mensurar esses recursos nos demonstrativos contabeis, unicamente
pela ética financeira.

Assim, os recursos humanos seriam avaliados exclusivamente
como ativos monetariamente (0 que estd correto). O seu agregado
de servigos, ou seja, sua contribui¢ao para o resultado das enti-
dades, ndo deve ser feito, no nosso entendimento, exclusivamente
em termos monetdrios (ainda que necessario, porque o deno-
minador comum monetario é o ente harmonizador das transacoes
contabeis das entidades), devendo também levar em consideragéo
outras medidas de valor, tais como:

¢ unidades fisicas de produtos vendidos;

¢ producao fisica, produtividade, horas trabalhadas;
qualidade e ndo qualidade dos produtos fabricados;

¢ diminui¢do/aumento de falhas e de refugos na producao;

* minimizacdo de perdas e de desperdicios;

¢ impacto do acréscimo/decréscimo do absenteismo e do turn-
over, sobre:

* producdo e rentabilidade e outras varidveis, inclusive compor-
tamentais, que sdo necessarias ao entendimento e a continuidade das
entidades, que operam num contexto ambiental de qualidade total.

Afinal, o resultado econdmico e financeiro é oriundo de transa-
¢Oes que envolvem vendas de produtos e servigos, produgao, horas
trabalhadas, produtividade, qualidade e ndo qualidade, bem como
outros recursos que contribuem para sua maximizac¢do e nos quais os
recursos humanos tém uma importancia capital na sua consecugao.

Por que, entdo, ndo reconhecer esses eventos na Contabilidade?
E como fazé-10?

Face a isto, como introduzir mudancgas nesse sistema, que o
torne mais ttil para os usudrios da informagdo? A contabilidade,
fazendo uso da abordagem sistémica, pode fornecer uma série de
indicadores de desempenho, fisicos, qualitativos e financeiros, que
devem ser reportados, de forma transparente, aos usudrios da
informacdo contébil.
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Mencione-se, contudo, que no processo de mensuragao dos
recursos humanos necessario se faz considerar, como condigao
objetiva e determinante, a hipétese de aceitarmos que os recursos
humanos representam ativos para uma entidade, no sentido de que
tém potencial para gerar valor adicionado.

Sendo assim, podemos entdo mensura-los contabilmente, bem
como geri-los como se fossem ativos.

A gestdo de Ativos Humanos esta organizada em torno de
cinco finalidades.

Em primeiro lugar, a diregdo de uma entidade deve adquirir
um ativo. Em segundo lugar, deve manté-lo. Em terceiro lugar, no
caso de que seja um ativo humano, existe valor em desenvolver seu
potencial. Em quarto lugar, o ativo deve aplicar-se ao trabalho para
que foi designado. Finalmente deve ser gerido.

5.2. Indicadores bdsicos de desempenho: financeiros,
econdmicos, ambientais e sociais*

Tendo como ancora o sistema de informagao contébil, pode-se
elaborar uma série de relatérios de indicadores, com saidas perié-
dicas (diadrias, mensais, semestrais e/ou anuais), que permitirdo um
acompanhamento do desempenho das entidades, além de favorecer
o confronto do efetivamente realizado com o planejado.

Esses relatérios, pela informagdo que reportam, pelo contetido,
abrangéncia e por sua transparéncia, tornardo possivel a quem os
analisar, um melhor posicionamento do andamento das atividades das
entidades. Contribuirdo, também, para o acompanhamento e o con-
trole, bem como para tomada de decisdes dos usudrios da informacao.

Entre outros indicadores de desempenho que podem ser re-
portados destacam-se:

¢ produgdo, produtividade, valor adicionado;

¢ qualidade da produgdo, ndo qualidade;

e absenteismo, rotacdo no emprego;

* gastos para a geragdo de um emprego;

4. Para maiores informagdes, consulte o capitulo oito do livro: Balanco Social, de Tinoco, op.cit.

Revista “Organizacdes em contexto”, Ano 1, n. 1, junho de 2005 65



REVISTA “ORGANIZAGOES EM CONTEXTO"

* treinamento de funcionarios x produgao incremental;

¢ gastos de formacdo/gastos operacionais;

¢ indicadores de apoio de desempenho de recursos humanos,
tais como:

- recrutamento e promogao, remuneracao e outros encargos/
despesas operacionais;

— remuneracdo da direcdao/remuneracgao total;

— indicadores de estabilidade no emprego, estrutura de pessoal.

Esses indicadores, juntamente com os indicadores contabeis e
financeiros de rentabilidade e desempenho, tais como: Roe, Roa,
Ebtida, Eva, Mva, lucro por agao e outros tradicionais de liquidez,
permitem uma divulgacdo mais aberta e transparente do desem-
penho das organizagdes.
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Relacio Producio/Pessoal

PRODUCAO

. Relagdo Produgao/Pessoal = -
PESSOAL DA PRODUCAO

Significado: Indica a produgdo média de unidades fisicas de produto,
por funcionario, em determinado Centro de
Resultado, no periodo de, por exemplo, maio/x7,
Quanto maior, melhor;
Exemplo: Produgdo do Produto “A” realizada no Centro de Resultado
“Z” -100.000 unidades, no més de maio/X7
Numero de funcionarios, alocados diretamente, no Centro
de Resultado “Z”, em maio/X7 - 500 funcionarios
Resultado:  100.000/500 = 200 unidades/homem/més, em maio x/7.

. Produtividade do Trabalho

Valor da Produciio em T1/To

Produtividade do trabalho = 1
Volume de horas consumidas em T1/ To

Significado:  mede a relag@o entre o valor da produgéo obtida e as horas
da méao-de-obra utilizada. Esta produtividade € aparente, porque
refere-se a um s6 fator de produg@o, ou seja o trabalho humano.

Exemplo: Produgéo do Produto “A” , no Centro de Resultado “G”,
nomésde ... $5.000.000,00;
Produgdo do Produto “A”, no Centro de Resultado “G”, no més de ....
do ano anterior $ 4.750.000,00;
Horas/homens, de m3o-de-obra direta alocadas ao Produto “A”,
no Centro de Resultado “G”, no més de .....80.000 horas’homens;
Horas/homens, de mdo-de-obra direta alocadas ao Produto “A”,
no més de ... do ano anterior, no CR “G” ..79.000 horas/homens;

$5.000.000 / $4.750.000
Resultado = - 1;
80.000 / 79.000

1,0526

. Resultado = - 1=1,0394 - 1;
1,0126

Resultado = 0,0394, ou, 3,94% de incremento de produtividade no periodo.
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¢ Exemplos de Indicadores

SINTESE DOS INDICADORES DE DESEMPENHO DE CAPITAL HUMANO
INDICADORES CONTABEIS E GERENCIAIS DE PESSOAS

ATIVIDADE
DESCRICAO FORMULA 2000 | 2001 | 2002 | 2003
1 —Relagdo Produgéo Fisica / Pessoal Produgéo em Volume
Horas/homens Trabalhadas
2 — Taxa de Varia¢do da Produgiio Produgio do ano
-1
Produgio no ano anterior
3 — Horas/Homens Alocadas X Planejadas Horas/homens Trabalhadas
Horas/homens Planejadas
PRODUTIVIDADE
DESCRICAO FORMULA 2000 | 2001 | 2002 | 2003
1 —Produtividade Output
Input
2 — Produtividade do Trabalho Valor da produgéo atual / Valor anterior
-1
Horas/homens Trabalhadas no ano / ano anterior
3 — Produtividade do Ativo Fixo Valor Adicionado Bruto
Ativo Imobilizado Fixo Operacional
4 — Produtividade Total Produgéo do ano / Prod. ano anterior
-1
Custos dos insumos no ano / Custos ano anterior
VALOR ADICIONADO BRUTO
DESCRICAO FORMULA 2000 | 2001 | 2002 | 2003
1 — Taxa de Valor Adicionado Bruto Valor Adicionado Bruto
Vendas de Produtos ou Servigos
2 — Valor adicionado por Hora ¢ "CR" Vendas —Compras de outros CR's —Compras externas
Volume de Horas/Homens Trabalhadas no CR
3 — Taxa de Variagiodo V A B VAB no ano / Vendas do ano
'VAB no ano anterior/ Vendas do ano anterior
QUALIDADE
DESCRICAO FORMULA 2000 | 2001 | 2002 | 2003
1 — Pecas Defeituosas Pecas Defeituosas
Pegas Produzidas
2 —Reclamagdes de Clientes Total de Reclamagdes no Ano
Total de Clientes Atendidos no Ano
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RENTABILIDADE

DESCRICAD FORMULA 2000 | 2001 | 2082 | M3
1 = Emgrrega Wi <o Perioed o

W e o i Emgo rograchos dia Feriedo

2 — Rurtoorwr clis Patrinslinio Liguidia Lo dis Porioelis

F'al:ri_m."rni.'- Lisquaidis Bl eédiia o o Perivsclo

GESTAD DE RECURSOS HUMANOS
DESCRICAD FORMUILA zmi | zomn | amez | 203
1 = bédia Salarial da Mao-de-Cbm Mins=a Salarial Anual da Empresa

" Middio de Funcionarios 5 12 Meses
2 = Jualiflc gl i MEo-de-Chhra " Efelivo de Ticnkoos

Etutive: Tolal <la Enticlide

3 — Estabalidade ra Emproge Tempo Médie de Pormaninda no Emprega
Taemapo Mddio de Fervandisia no Empresa
4 = [nvestimento parn Gersgho de Investimento na Geragho de Emprego
E mprraps
Empregos Gensdos

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AMERICAN Institute of Certified Public Accountants. Accounting Terminology Bulletin N.
1, Review and Resume, New York: AIA, 1953.

BNDES: Empresas, Responsabilidade Corporativa e Investimento Social (Relato Setorial n. 1, da
AS/GESET). Rio de Janeiro, 2000.

o . Balango Social e Outros Aspectos da Responsabilidade Social Corporativa (Relato
Setorial n. 2, da AS/GESET), Rio de Janeiro, 2000.

CHRISTOPHE, Bernard. L'expert-comptabilité face a la comptabilité environnementalle. Revue
Francaise de Comptabilité: Paris, n. 235, juin 1992.

DANZIGER, Raymond. Le bilan social, outil d’information et de gestién. 1. ed. Bordas, Paris, 1983.
EXAME - Maiores e Melhores (diversos nimeros).

FASB. Statement Of Financial Accounting Concepts, n. 6. December,1985.

FITZ-ENZ, Jac. EI Valor Anidido por la Direccién de Recursos Humanos — Una Nueva Estratégia
para los 90. Ediciones Deusto, Bilbao, Espana, 1994.

FLAMHOLTZ, Eric. Human Resource Accounting. Dickenson Publishing. Company Inc:
California, USA, 2000.

GROJER, Jan-Erik; JOHANSON, Ulf. Human resource costing and accounting. Joint Industrial
Safety Council/Sweden, 1991.

IJIRI, Yuji. The Foundations of Acconting Measurement — A Mathematical, Economic and
Behavioral Inquiry. New Jersey: Prentice Hall, 1967.

IUDICIBUS, Sérgio de. Teoria da Contabilidade. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1980.

. Utiliza¢do de informagdes contdbeis para finalidades econdmicas. Sao Paulo:
Boletim do contador, n. 145, Ibracon, junho de 1990.

Revista “Organizacdes em contexto”, Ano 1, n. 1, junho de 2005 69



REVISTA “ORGANIZAGOES EM CONTEXTO"

JOHANSON, Ulf et al. Human Resource Costing and Accounting versus the Balanced Scorecard: A
literature survey of experience with the concepts. School of Business Stockholm University, 1998.
JOHNSON, H. Thomas. Relevdncia recuperada — empowerment delegando poder e responsabilidade
para crescer. Sao Paulo: Pioneira, 1994.

LIKERT, Rensis. The Human Organization: Its Management and Value. Mc Graw-Hill Book:
Company, N.Y. USA, 1967.

MARTINS, Eliseu. Balango Social — idéia que merece permanecer. Gazeta Mercantil, Sao Paulo,
18/09/1997, caderno A.

MARQUES, Edmond. Le bilan social, L’homme, Ientreprise, la cité. 1. edition, Dalloz, 1978. 7.
ed. Sao Paulo: Difusao Editorial, 1982.

MATHEWS, M.R. Social and environmental accounting: a practical demonstration of ethical
concern? Journal of business ethics. Dordrecht, Kluvwer Academic Publishers, vol. 14, n.8,
p- 663, aug., 1995.

NAKAGAWA, Masayuki. Introducio a controladoria: conceitos, sistemas, implementagio. Sao
Paulo: Atlas, 1993.

PORTER, Michael E. America’s Green Strategy. Scientific American, april 1991.

RIBEIRO, Maisa de Souza. Custeio das atividades de natureza ambiental. Tese de Doutorado,
FEA-USP, 1998.

RICCIO, Edson Luis. Uma contribuigdo ao estudo da contabilidade como Sistema de Informagio.
Tese de Doutorado. FEA-USP, 1989.

RICHARD, Jacques. Analyse Financiere et Audit des Performances. Paris: La Villeguérin
Editions — Septembre 1993 .

RIOLI, Vladimir. Semindrio Balango Social — Participacio X Responsabilidade Empresarial. Sao
Paulo: ABAMEC Nacional, 1997.

SANTOS, Ariovaldo dos. Demonstracio do Valor Adicionado — DVA — Um instrumento para medigido
da geracio e distribuicdo de riqueza nas empresas. Tese de Livre Docéncia, FEA/USP, 1999.
SCHULTZ, Theodore W. O capital humano: investimentos em educagio e pesquisa. Rio de
Janeiro: Zahar, 1973.

TINOCO, Joao E. P. Balango Social — uma abordagem da transparéncia e da responsabilidade
ptiblica das organizagdes. Sao Paulo: Atlas, 2001.

TINOCO, Joao E.P. Contribuicio ao estudo da contabilidade estratégica de recursos humanos. Tese
de Doutorado, FEA /USP, 1996.

Balanco Social — uma abordagem sécio-econdmica da contabilidade.
Dissertacao de Mestrado, FEA /USP, 1984.

Relatério de Administragdo e Balango Social. Revista do Conselho
Regional de Contabilidade do Rio Grande do Sul n. 74, Jul/Set 1993.

UNISINOS - Universidade do Vale do Rio dos Sinos. Balango Social 2000. Sao Leopoldo — RS.

70 Revista “Organizagdes em contexto”, Ano 1, n. 1, junho de 2005



