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Resumo

No contexto econdmico em que se vive atualmentetonftequentemente se
indica a competitividade como a chave do sucessgstentabilidade de uma empresa.
A definicdo de vantagens competitivas remete-naga paobtencdo de determinadas
caracteristicas e ferramentas que nos permitam e@mpEom O que 0S NOSSO0S
concorrentes. Ora, muitos sédo os entendidos queaafi convictamente que o principal
fator de diferenciacdo entre empresas concorre@tggecisamente o seu capital
humano. E certo que cada pessoa tem valor mas, €aratural, ha funcionarios que se
destacam pelos seus elevados graus de dinamismoheaimento. S80 precisamente
estes que podem fazer com que uma empresa adguais @antagens competitivas que

lhe permitird4 alcangar melhores resultados e rafagua posi¢cdo no mercado.

Apesar de este recurso ter tanto ou mais impogane qualquer ativo fisico, o
seu tratamento de forma equitativa pressupfde-sgingno. A sua mensuracdo (e o
correspondente relato) é ignorada pela generalidide empresas. Sao muitos 0s
modelos tedricos de mensuracdo dos recursos hunmassa verdade € que ainda

nenhum deles € genericamente aceite pelos espwsalia area.

E a partir daqui que surge a motivacio por este.téeste relatorio ira ser
debatida a importancia da tematica e serdo apeskEnbs mais importantes modelos
de mensuracdo do capital humano, analisando as puasipais vantagens e
desvantagens. Posteriormente sera feita uma agdiqaética de um desses modelos, o
método dogoodwill ndo adquirido de Hermanson (1964). Este estudcade foi
desenvolvido no decorrer de um estagio curriclietuado naluacar, SA, e visa testar
a relevancia e fiabilidade da aplicacéo praticandoelo na medicéo do valor do capital

humano existente nesta organizacao em particular.

Assim, espera-se que as conclusdes retiradas dedialho acrescentem
conhecimento relevante que ajude na luta pela mgaiéacéo da pratica de mensuracéo

e gestao deste ativo nas empresas.
Palavras-Chaves

Recursos Humanos, Capital Humano, Hermanson, mégaodwill ndo adquirido.
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Abstract

In the actual economic context, competitivenessery often indicated as a key
to success and sustainability of a company. Thaitleh of competitive advantages
brings us to obtain certain tools that allow usdmpete with our rivals. Now, many are
the experts who proclaim human capital as the ndiffierentiating factor between
competitors. It's true that every person has hlsevhowever there are employees who
stand out for their high levels of dynamism andwlsalge. This can bring competitive
advantages to the organizations that will allownthto achieve better results and

strengthen its market position.

Although this resource have the same, or more fgignce than any physical
asset, it's not treated as such. Its measuremedttfee corresponding report) is ignored
by most companies. There are many theoretical rmddaheasure human resources but

the truth is that none of them have been geneaaltgpted by the experts in the field.

It's from here that comes the motivation for thopit. In this report will be
discussed the importance of this topic and wilpbesented the most important models
for measuring human capital, analyzing their maivaatages and disadvantages. Later,
will be made a practical application of one of #he@sodels, the unpurchased goodwill
method, proposed by Hermanson (1964). This casd#y sitas developed during a
traineeship done ifuacar, SA, and aims to test the relevance and religbdit the
practical application of the model in measuring viadue of the human capital in this

particular organization.

Thus, it's expected that the conclusions from ghigly add relevant knowledge
to help in the struggle for implementation the noeesent and management of this

asset by the enterprises.
Keywords

Human Resources, Human Capital, Hermanson, thercimpged goodwill method.
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Introducao

Justificacao e motivacao do tema

Na presente economia 0s Unicos recursos que n&onpeet facilmente imitados
sdo o talento, a motivacdo eknow-howdas pessoas (Baron, 2003), podendo estes
trazer vantagens competitivas as organiza¢desc{i)Ifi998). Por isso, continua a ser
hébito dizer-se que os funcionarios sdo o recuras mimportante e valioso de uma

organizacao (Brummet, Flamholtz e Pyle, 1968).

O Sistema de Normalizacdo Contabilistica (SNC)naig-que “0 objetivo das
demonstracdes financeiras € proporcionar informag&oca da posi¢céo financeira, do
desempenho e das alteragBes na posicéo finaneeirend entidade que seja util a um
vasto leque de utentes na tomada de decisdes eiwasdfENC, Estrutura Conceptual,
812). Por outro lado, estes utentes procuram cadlanais transparéncia na informagao
fornecida pelas empresas, querendo saber comosa@stggridas, a qualidade da gestao
e 0 grau de exposicao ao risco perante eventusesduturas (Baron, 2003). Como nos
dizem Chen e Lin (2004), dentro do sistema coritdlnid atual, as demonstragdes
financeiras sdo vistas como ferramentas importapdea as empresas comunicarem

com o publico.

Segundo Kieso e Weygandt (1992), que vai de emz@nttefinicdo do SNC, o
objetivo das demonstra¢des financeiras é fornedernnacdes Uteis aos investidores e
credores, de forma que estes possam avali@asis flowsfuturos das empresas. No
entanto, atualmente, as demonstracdes finance#ias satisfazem totalmente esta
definicdo porque nado relatam devidamente os inmestios em capital humano e o
conhecimento criado por estes (Chen e Lin, 2004%im, osstakeholderséo estdo a
serinformados sobre o valor dos recursos humanos mig@sesas e com isto podem
mesmo tomar decisdes prejudiciais para o seu geeseinturo. Com a mensuracéo do
capital humano, as empresas podem corrigir edizacées, disponibilizando aos seus
stakeholdersnformacgé&o relevante que lhes permitird uma maionelhor capacidade

de analise e comparacéo do desempenho entre agaesz

A necessidade de mensuracéo do capital humano deonpresa também pode

ser vista pela sua influéncia na tomada de deciB&muentemente, 0s autores que
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escrevem sobre o tema dao énfase a esta relagao tedos os estudos deste tipo, as

tomadas de decisdo foram influenciadas de vériasma® pelas informacdes

contabilisticas acerca dos recursos humanos dasesasp (Johanson, 1999). Por

exemplo, Gul (1984) testou a utilidade do capitainbno nas tomadas de deciséo e

concluiu que a informacéo contabilistica dos rexuifsumanos € bastante util para os

gestores porque € relevante nas tomadas de detisdando-as mais eficientes e

reduzindo a sua incerteza.

Brummet et al. (1968) dizem-nos que as informag@etivas aos recursos

humanos sao essenciais em cada uma das diversagdd&ssfuncdes de planeamento e

controlo do gestor e explicam alguma da sua utlieda

O récio de investimentos em recursos humanos perdens indicador Util para
prever o lucro futuro das empresas. Isto porquete@xima relagéo positiva entre
a rendibilidade de uma organizacéo e as suas @sspasaquisicdo, formacéo e
retencdo dos recursos humanos. Ou seja, emprasasneanaior investimento

em capital humano irdo gerar mais lucros, e vigeaze

Apesar de ser reconhecido que a rotatividade dsopesepresenta custos
elevados para as empresas, 0s gestores ndo ténétodos adequados para
medir a magnitude destas perdas. Assim, a mensudgsies custos pode ser

atil na deciséo de medidas corretivas e na avalide&esultados.

bY

Uma boa gestdo deve estar constantemente a prdeusolucbes para 0sS
problemas. Este processo requer imaginacao e Uhlagae sistematica baseada
na natureza critica dos recursos humanos. A adalidestes recursos deve gerar

um reconhecimento da importancia deste fator nerdedvimento de solucdes.

A contabilidade dos recursos humanos pode semnasldecisdes orgcamentais
gue envolvem o capital humano, onde o0 impacto gestanormalmente

considerado um fator “gqualitativo” e € ignorado. i®sursos humanos nao séo
incluidos no conjunto dos fatores considerados pal@ilar a rendibilidade dos

investimentos.

Esta mensuracdo também pode ser util para avaliarvestimentos em capital

humano.
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* A informacédo sobre a composi¢cdo dos investimentoapital humano pode
ser analisada com o objetivo de determinar custabdp de recrutamento,
contratacdo e formagéo. Esta informacdo deve tamimeeguir estimar os
custos de substituicdo de pessoal. O resultaddobtia criagdo de um sistema
de custeio para os custos dos recursos humanosidqmai@m o sistema de

custeio dos custos industriais.

Para além disto, um bom gestor sabe que “sé padgesilo aquilo que é
medido” (Ulrich, 1997), ou seja, sem esta mensaragdimpossivel as empresas
conseguirem praticar uma boa politica de gestdo oE=Irsos humanos e
consequentemente alcancar vantagens competitiveta &uestdo € ainda mais
pertinente devido ao momento de crise financeirageeinos encontramos. Hoje, mais
do que nunca, os gestores estabelecem como obmivordial alcancar ganhos de
eficiéncia em todos o0s seus recursos. Chen e LO04)2dizem mesmo que as
demonstracdes financeiras, sem uma correta divddgalp capital humano, podem
conduzir a situacdes de ma gestdo nas empresasepos] gestores estdo muito
habituados a tomar decisfes baseadas em informegtii@slas dos relatérios anuais.
Dizem ainda que o maior exemplo da ma gestdo asdaltda ndo mensuracdo dos
recursos humanos pode estar nos despedimento® puigo provavel que dificultem o

desempenho das empresas e as afastem do seumbgtvumentar a eficiéncia.

Grojer e Johanson (1998) defendem que a melhorafaten se comprovar a
grande importancia do capital humano e, conseqguemtie, do falhanco da sua
medicdo seja a comparacao entre o valor de meradealor registado das empresas.
Os autores estudaram esta relacao, identificardifei@nca que existe entre estes dois
valores, tanto para empresas focadas no conhedmento para empresas focadas no
capital, sendo todas elas suecas. Do trabalho iempé&alizado, os autores concluem
que os investimentos em recursos humanos contrilmaela vez mais para o aumento
do valor de mercado das empresas. No entantmast@ refletido de forma alguma na
contabilidade financeira.

Apesar de tudo o que ja foi referido, tanto as esgs como 0S Orgaos
reguladores ndo estéo a levar a sério a problesmddicapital humano e isso parece nédo
fazer muito sentido. Se as pessoas sao assim f@wtantes para o sucesso de uma
organizacdo nao deveria ser encontrado um valer g@ste ativo, de forma a ajudar a

melhorar a gestdo interna? E esse valor ndo dewvemstar nas demonstracdes

-5-
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financeiras das empresas, de forma a ajudar nadtonde decisdo dos varios
stakeholder® E a partir destas questdes que surge a motivagéo este tema. E
importante que o maximo de pessoas tome consciéaadielevancia da mensuracao do
capital humano para que o maior nimero de empassasna esta pratica e se retire dai

um beneficio elevado.

Objetivos

O relatério que aqui se apresenta foi elaboraddmbito do estagio curricular
inserido no segundo ano do Mestrado em Contabéid#al Escola de Economia e
Gestdo da Universidade do Minho. Este estagio teveuracdo de nove meses
(Novembro de 2014 a Julho de 2015) e foi realizzempresauacar — Automoveis e
Maquinas, SAjue se dedica a venda de automoveis e a reverdardristiveis através
de diversos postos de abastecimento espalhaddsgmos-Montes. Durante um destes
meses foi-me dada a excelente oportunidade de rslecde a Cabo Verde, onde

participei e ajudei no inicio de atividade da filfaiacar Cabo Verde, Lda

Neste trabalho procede-se a aplicacéo retrospétiviaodelo dogoodwill ndo
adquirido de Hermanson (1964), tentando examinarigiormacéo pode ser retirada
com base nos valores fornecidos pelo modelo, aerias consequéncias da sua
aplicacdo para a analise do desempenho da emfnesaja, se a empresa optasse por
medir o valor dos seus recursos humanos e inss#& ieformacdo nas demonstracoes
financeiras, que informacao poderia ser retiradacacdo desempenho desse capital?
Conseguir-se-ia avaliar a eficiéncia da empresgestiio dos seus recursos humanos? E

iISso que se tentara analisar na primeira parte tiedtalho.

O segundo objetivo deste relatorio prende-se comelato das atividades
desenvolvidas durante o estagio realizado na argedd. Este estagio, e o consequente
relatar das tarefas realizadas, faz ndo s6 por ump exigéncias curriculares do
segundo ano do Mestrado em Contabilidade da Est®l&conomia e Gestdo da
Universidade do Minho (EEG-UM), como tem o objetide corresponder aos

requisitos de estagio propostos pela Ordem dosid&c®ficiais de Contas (OTOE)

! Desde 9 de outubro de 2015, e decorrente da pglbtcda Lei n° 139/2015, de 7 de setembro, que esta
organizacdo profissional foi redenominada para @rdes Contabilistas Certificados. Todavia, e para
efeito deste trabalho, a designacéo anterior de@3&a utilizada.

-6-
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Esta instituicdo estabelece, no artigo 9°, n°1 dguRmento de Inscricdo, Estagio e
Exame Profissionais (RIEEP), as préaticas em o iestigyera incidir:

a) Aprendizagem relativa a forma como se organizardabilidade nos termos
do sistema de normalizacdo contabilistica ou ouplasmos de contas oficialmente
aplicaveis, desde a rececdo dos documentos atédessificacdo, registo e arquivo;

b) Praticas de controlo interno;

c) Apuramento de contribuicbes e impostos e preemmhio das respetivas
declaracoes;

d) Supervisao dos atos declarativos para a segusaega e para efeitos fiscais
relacionados com o processamento de salarios;

e) Encerramento de contas e preparacdo das denudesrdinanceiras e
restantes documentos que compdem o “dossier fiscal”

f) Preparacdo da informacgdo contabilistica paradrits e analise de gestéo e
informacdo periddica a entidade a quem prestacseEyyvi

g) ldentificacdo e acompanhamento relativo a redoude questdes da
organizacado com o recurso a contactos com os esrketacionados com a profissao.

h) Conduta ética e deontoldgica associada a profissa

Para que este trabalho fosse elaborado da melhnoafpossivel o estagio e o
respetivo relatério foram acompanhados pelo DoBtaulo Peres, Técnico Oficial de
Contas (TOC) dauacar, e pela Doutora Filomena Bras, professora auxil@aEEG-
UM.

Estrutura

Este trabalho inicia-se focando a importanciavddi@acao dos recursos humanos
e identificando os problemas diretamente relaciogadom o assunto. Depois de
percebida a motivagdo para a escolha deste temse-seguma breve revisdo de
literatura, abordando: a forma como os recursosanos sao vistos pelo atual sistema
contabilistico; os métodos de mensuracdo maisaetes, classificados e apresentados
por varios grupos de abordagem (modelos de custeitndos de énfase monetaria, de
énfase ndo monetéria, e de combinagdo de compatasn@do monetarios com
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modelos de énfase monetéria); e, por fim, é faita descricdo dos desenvolvimentos

atuais sobre o tema.

De seguida surge uma seccao que trata da apligaélica do método do
goodwill ndo adquirido, proposto por Hermanson (1964). #qma-se brevemente a
empresa onde o modelo foi aplicado, a metodolaggaida, com o detalhe de todos os
passos efetuados e, finalmente, a interpretacdovdmses do capital humano da

empresa encontrados.

A segunda parte do relatério é dedicada ao retsrtarefas desenvolvidas ao
longo de todo o periodo do estagio: atividadesatmlisticas, processamento salarial,
apuramento de contribuicfes e impostos, praticamaolo interno, tarefas de apoio a
gestdo, conduta ética e deontoldgica, e operagddsndde exercicio. No final desta

seccao sera feito um balanco critico dos nove niEsdsracdo deste estagio.

Finalmente, a conclusédo, que resume os contribguieseste trabalho podera
trazer a literatura existente sobre a mensurac@estio do capital humano das

organizacoes.
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Parte | — O Capital Humano de uma Empresa

1. Revisao de Literatura

1.1. O Capital Humano no Sistema de Normalizacéo

Contabilistica (SNC)

Apesar da importancia da mensuracdo do capital hamdemonstrada
anteriormente, se analisarmos a Norma Contabdistee Relato Financeiro (NCRF) 6
do SNC verificamos que norma trata este assunfordea muito superficial e pouco
objetiva, talvez devido a complexidade do mesmoo Enesmo acontece a nivel
internacional, através dadnternational Accounting Standars(lAS’s), mais
concretamente a IAS 38. A divulgacao de informaeéativa a este capital é totalmente
voluntéria, dependendo da vontade e empenho dtsrge® contabilistas, enquanto o
reconhecimento do capital humano como um ativo elapresas € suscetivel de

diferentes interpretacfes, como se tentara exubiante.

O SNC diz-nos que um ativo é “um recurso controlpdouma entidade como
resultado de acontecimentos passados, e do quakmma que fluam beneficios
econémicos futuros para a entidade” (NCRF 6, 88)a Borma, no mesmo paragrafo,
define ativos intangiveis como “ativos ndo monegridentificaveis sem substancia
fisica”. Assim, a ser considerado um ativo, o @gpitumano estaria no grupo dos
intangiveis. No entanto, teria que cumprir os dog dessa definicdo, ou seja, ser
identificavel, controlado pela empresa e geraddradeficios econémicos futuros.

Este recurso € claramente considerado um ativo @elstdo, dada a sua
importancia para a criacdo de valor na empresaert@nto, 0 mesmo ndo se passa ha
Contabilidade:

“uma entidade pode ter uma equipa de pessoal taalole pode ser
capaz de identificar capacidades incrementais dssoa¢ que
conduzam a beneficios econdmicos futuros derivddd®rmacéao. A
entidade pode também esperar que 0 pessoal cordipde as suas
capacidades ao seu dispor. Porém, geralmente utidada ndo tem
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controlo suficiente sobre os beneficios econdmiciguros
provenientes de uma equipa de pessoal habilitatbofermacao para
gue estes itens satisfacam a definicdo de um mti®ogivel. Por uma
razao semelhante, é improvavel que uma gestéo idspecu um
talento técnico satisfaca a definicdo de ativonigieel, a menos que
esteja protegido por direitos legais para usé-lobter dele os
beneficios economicos futuros esperados e que tanshbéisfaca as
outras partes da definicdo.” (815, NCRF 6).

No paragrafo 68 da mesma norma, o SNC inclui oga®mm a formacéo de
pessoal quando refere que:

“em alguns casos, o dispéndio é incorrido para qr@pnar
beneficios econdmicos futuros a uma entidade, nemhium ativo
intangivel ou outro ativo é adquirido ou criado gpessa ser
reconhecido. Nestes casos, o dispéndio é recormheoido um gasto
guando for incorrido [...] exemplos de dispéndio gag reconhecido
como gasto quando for incorrido incluem [...] dispésdcom

actividades de formacéo”.

Esta questdo do controlo é de dupla interpretag@) ppesar da empresa nao
ser proprietaria dos recursos humanos, existe whagdo contratual que define as
responsabilidades dos funcionarios perante a elgtidenpregadora. Desta forma, a
organizacdo pode controlar os beneficios geradds eapital humano ou pelos
investimentos que efetua neste capital, mas aphmaste o periodo de contrato entre
as partes envolvidas — problema da mobilidade (B28687). Este aspeto gera entéo
alguma discordancia entre os entendidos. Lev e &thw1971) defendem que a
discusséo sobre o controlo é realmente um probsaT@nsiderarmos 0os empregados
individualmente mas, se estes forem vistos comogtupo de trabalhadores de uma
empresa, a questdo muda de figura. Os empregadespser substituidos, logo uma
empresa pode calcular o valor do seu capital huprgm interessando se este contém
sempre 0os mesmos funcionarios ou se algum pessg@déalmente substituido. Os
autores defendem entdo que o que realmente iraeéessalteracdo do valor destes
ativos na totalidade e que esta totalidade do aldpitmano pode ser vista como sendo

propriedade da empresa. Ainda dentro da mesma&gest autores afirmam que o
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problema em mensurar estes ativos se relacionaocctema dos alugueres de longa
duragdo. Ora, se identificamos os funcionarios mi@ empresa como um aluguer de
trabalho (através da sua remuneracdo), entdo pod@udhe podemos dar o0 mesmo
tratamento contabilistico dos contratos de locdig@mceira? (Bras, 2003). Esta é uma
questao pertinente e que julgo poder ajudar pat sotucéo do problema criado pela
nao propriedade do capital humano.

Assim, mesmo que se consiga ultrapassar o dilemeondtvolo deste recurso,
ainda temos pela frente o problema da sua idestifidade. As vantagens competitivas
geradas pelos funcionarios de uma empresa confir@amcorréncia de beneficios
futuros. No entanto, é uma situacdo que envolvetamincerteza quanto a sua
magnitude. Dai ser muito dificil identificar um @aldos fluxos de caixa gerados
exclusivamente por este recurso (Bras, 2007). ppstblema alarga-se ainda aos
investimentos em capital humano pois, apesar ganseggistados como um custo da
empresa, € muito dificil identificar as mais-valigge surgirdo como consequéncia
desses dispéndios. Atualmente, ndo existem métodorimmente aceites para a
medicdo e reconhecimento do capital humano e dsluitistas, mesmo que o queiram

fazer, ndo tém uma nocao clara de como proceder.

Assim, se for comprovada a néo-identificabilidads decursos humanos, estes
preenchem os requisitos da definicadogdedwill gerado internamente, como nos diz o
paragrafo 48 da NCRF 6:

7

“Em alguns casos, é incorrido dispéndio para gdraneficios
econdmicos futuros, mas isso ndo resulta na criggham ativo
intangivel que satisfaca os critérios de reconhecion desta norma.
Tal dispéndio € muitas vezes descrito como corntrdmu para o
goodwill gerado internamente. @bodwill gerado internamente nao é
reconhecido como ativo porque ndo é um recursdifib@vel (i.e.
nao € separavel nem resulta de direitos contratoaigie outros
direitos legais) controlado pela entidade que passafiavelmente

mensurado pelo custo.”.

Flamholtz et al. (2002) abordam ainda a quest&ubgetividade na mensuragéo
dos recursos humanos. Os principios contabilistiensorajam uma mensuracao

objetiva, fidedigna e verificavel porque ha umange necessidade de comparacdes
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entre as organizacoes e € intuitivo que a difiaédde comparar informacdes subjetivas
€ muito maior do que a de comparar informacgOestiohge De facto, os autores
defendem a existéncia de um conflito entre a dagdg de informacédo fidedigna e
objetiva e informacéo relevante para as tomadadedséo das empresas. Apesar da
mensuragdo dos recursos humanos incorporar suthgte; esta € muito relevante para

satisfazer as necessidades reais dos gestoresstidioves.

Assim, e ao contrario do que se tem vindo a defendenormalizacao
contabilistica continua a tratar os recursos humapenas como despesas que reduzem
oS lucros das empresas em vez de os tratar conestimentos geradores desses
resultados e de os representar como ativos nosbséarscos (Flamholtz et al., 2002).
Isto acontece devido a dificuldade em identificas beneficios trazidos pelos
funcionarios a organizacao, como foi explicado perggrafos anteriores. A raiz de uma
ma gestdo é o tratamento do capital humano compesdas e ndo como ativos
(Hermanson et al., 1992) e por isso € necessasicutii a inclusdo do valor dos
recursos humanos nas demonstracdes financeiraa €lha, 2004). Se ndo o fizermos
continuaremos a olhar para os dados destes remt@d®mo os custos com pessoal e
gastos com a sua formacdo) sem conseguir analighici@ncia da organizagcdo na

gestao dos seus recursos humanos.

Em suma, mensurar os funcionarios de uma empreasa nina tarefa facil.
Baron (2003) diz-nos que este é o recurso maiss@lmas também o mais volatil e,
muito provavelmente, é ignorado simplesmente poit&e dificil de medir. A autora
defende ainda que, a mensuracado deste recurso au#o gontinuar a ser ignorada
qguando ha claras evidéncias que indicam que addgvarformance das pessoas sao a
chave do sucesso competitivo. Apesar de todadiesldades que se possam encontrar,
€ importante pegar na informacdo encontrada acdom recursos humanos e
transforma-la em conhecimento util (Sveiby, 199@p s6 para a empresa como para 0S
seusstakeholdersE nessa base que na secc¢éo seguinte serdo dombdguns dos mais
importantes modelos de mensuracdo do capital humaom o objetivo realcar a

relevancia do tema e expor aos contabilistas aadas opcdes que tém ao seu dispor.
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1.2. Os modelos de mensuracgao do Capital Humano

De acordo com @&merican Accounting Associatidi973), a mensuracao do
capital humano tem o objetivo de melhorar a qudbddas decisGes financeiras, tanto
interna como externamente. E devido a esta impmgdcomummente reconhecida
entre os investigadores que ao longo do tempo témid® diversos métodos de
mensuracao deste recurso, tendo como missado daficeigo as tomadas de decisao
que envolvem o recrutamento, formacéo, demiss@bsiglicdo dos recursos humanos
(Andrade e Sotomayor, 2011). O desenvolvimento dtodos adequados € entdo
responsabilidade dos contabilistas, como forneesdade informagdo que s&o
(Flamholtz, 1972 a).

Bras (2003) justifica o atual foco na contabilidatbecapital humano: “o tema
dos recursos humanos renasceu dada a atual caaj@ctandmica e social. A sociedade
da era da informacéo é constituida principalmenteempresas prestadoras de servigcos
em que as pessoas constituem sem sombra de diwiddes elementos mais cruciais
para o desenvolvimento das nacfes e das empresgzamicular. Além disso, o
aparecimento de conceitos como o capital intelgceumecessidade de saber gerir e
contabilizar os ativos intangiveis como a investigae desenvolvimento, e a existéncia
de empregados altamente qualificados desafiam dalibdade tradicional a

desenvolver um novo paradigma que va de encordstearealidade”.

Na literatura sobre medidas do capital humano podadentificar trés grandes
grupos de modelos de mensuracao deste recursoidRoral, 1999; Sackmaet al,
1989):

» Modelos de avaliacdo que consideram o custo histodie reposicéo ou
de oportunidade.

» Modelos com énfase monetaria que calculam estiamtidescontadas
dos rendimentos futuros ou salarios.

» Modelos de mensuracdo de recursos humanos que r@mbi
comportamentos ndo monetarios com modelos de ‘eonomico e

monetario.

A questdo de mensuracdo do capital humano teve p@#o alto nas décadas

de sessenta e setenta do século XX, depois digegeatigacdo em contabilidade
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estagnou (Bras, 2003). Foi entdo durante essadjtig surgiram os mais importantes
métodos de mensuragdo do capital humano, aindaebtjeados e analisados. Assim,
nesta seccao tentaremos posicionar grande partesdesodelos, explicando a logica

por detras de cada um deles.

1.2.1. Modelos de Custeio

1.2.1.1. A mensuracédo do custo contabilistico

Este método tem como objetivo a mensuracdo dossechumanos atraves do
seu custo contabilistico, ou seja, através dosogdstorridos com o recrutamento,
selecdo, contratacdo e desenvolvimento dos fumiienauma determinada empresa
(Andrade e Sotomayor, 2011). E importante refeui,gsegundo Flamholtz (1999), os
custos de desenvolvimento dos funcionarios dizespeito aos gastos efetuados com a
sua integracao no local de trabalho, com o treassiias fungdes, com a sua formacao
profissional e até mesmo com a produtividade pargidr outros trabalhadores da
empresa devido ao tempo despendido no desenvoltérdeste novo funcionario.

Como ja foi referido, atualmente os recursos humas@no maioritariamente
tratados como custos em vez de Ihes ser reconhealdwido valor enquanto ativos. O
gue este método pretende fazer é agrupar todcs @sstes incorridos por uma empresa
com os seus funcionérios, registados na sua ctidtal®, e adiciona-los aos seus

ativos.

Os gestores reclamam ainda a inclusdo dos custmsadieinidade incorridos, ou
seja, a perda de eficiéncia que a empresa iriecdar a ndo contratagdo de um
funcionario mais competente. No entanto, porquaasuiezes ha bastante dificuldade
na mensuracao deste tipo de custos, pode nao sEr@oobter estimativas fidedignas
(Andrade e Sotomayor, 2011). Apesar desta difidddaai ser explicado no ponto
1.2.1.3. o modelo de custeio do capital humanonedéado por Hekimian e Jones
(1967) que surge como uma resposta a dificuldadendesuracdo dos custos de
oportunidade deste ativo.

Resumidamente, de forma a atender as necessidagledivdigacdo de

informacé&o relativa aos recursos humanos, estedmétiz a mensuracdo do capital
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humano com base na adi¢cdo de todos os custos gakvan os funcionérios de uma
empresa, e que a contabilidade regista. Postendemnem cada ano seriam abatidas a
esse ativo as amortizacbes correspondentes aoutasufos beneficios anuais dos

recursos humanos da empresa.

Andrade e Sotomayor (2011) dizem existir algumastdicoes neste modelo.
Primeiro, o valor econémico de um ativo ndo comesie necessariamente ao seu custo
historico. Por outro lado, qualquer apreciacao epreciacdo pode ser subjetiva, pois
nao tém qualquer relacdo com o aumento ou a digdoude produtividade do
trabalhador. E finalmente, o custo associado coetmtamento, sele¢do, contratacdo e
desenvolvimento dos funcionarios pode ser diferdatem individuo para outro, dentro

da mesma organizacao.

1.2.1.2. A mensuracao dos custos de reposicao

Dentro da mesma linha dos tipos de modelos (desic)jspodemos também
encontrar o método de mensuracao dos custos deiga@palo capital humano. Como o
préprio nome indica, este método consiste no apemtonde todos 0s custos que sao
necessarios incorrer para substituir um funcion&@ioalmente empregado. Numa
situacdo em que um funcionario deixe de trabalbaranempresa esta tera que suportar
custos de recrutamento, selecéo, contratacao awtdgienento, de forma a substituir o
antigo funcionario por um novo funcionalmente eglémte (Andrade e Sotomayor,
2011).

Andrade e Sotomayor (2011) defendem que os custosulstituicdo, sendo
usados pela gestdo, deveriam incluir a componeateusto de oportunidade No
entanto, tal como se passou nos casos anterigsgsfdmbém ndo acontece aqui. Os
autores definem entdo trés elementos basicos dsiescde substituicdo: os custos
recrutamento e contratacédo, os custos de desemaitd e os custos de indemnizacgao.
Os dois primeiros foram claramente explicados @nrteente, e os terceiros, segundo
Flamholtz (1999), correspondem aos custos que @mocomo resultado da saida de um

funcionério da empresa.

Como é natural, este modelo, tal como qualqueoputio € perfeito e por iSso

tem limitacdes. Hekimian e Jones (1967) enconttaneuas: por um lado, a gestéao
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pode ter um funcionario em particular que nao astgposta a substituir e, nesse caso,
este método ndo 0 consegue mensurar; por outro padie ndo ser facil, ou mesmo
impossivel, encontrar um ativo perfeitamente stisti ou seja, com 0s mesmos
talentos e experiéncia. Aléem disso, Friedman e (1874) identificaram um grande
paradoxo dos custos de substituicdo: se uma emfmesaeficiente no recrutamento,
selecdo, contratagdo e desenvolvimento dos sewsofidmios, o custo de reposi¢ao
associado a estes vai ser maior. Assim, ndo tentaldgue a empresa seja
“recompensada” pela sua ineficiéncia. Esta gramigalcdo encontrada por Friedman e
Lev (1974) ndo s6 é aplicada nos custos de repmsigéno também no modelo visto

anteriormente.

1.2.1.3. A mensuracdo dos custos de oportunidade — o
modelo de Hekimian e Jones

Este modelo proposto por Hekimian e Jones (1967esprecisamente para se
tentar ultrapassar as dificuldades que o métodoelesuracdo dos custos de reposicao
apresenta. Os autores sugerem entdo que se enoom#ler dos recursos humanos
através de uma espécie de mercado de trabalhooddatempresa, tendo por base o
conceito de custo de oportunidade. Assim, sempeeuqu departamento achasse que a
contratacdo de um funcionario de outra seccdo @odementar o seu desempenho teria
que, através do respetivo gestor, oferecer o qbasae justo para obter os seus
servi¢os. Desta forma, o valor desse funcionaria gepreco pelo qual o departamento
estaria disposto a contrata-lo, ou entdo o “prejuizue teria em continuar a nao

usufruir dos seus servicos.

Os autores acreditam que a criacdo deste mercanpetitivo interno iria
traduzir-se numa 6tima distribuicdo do pessoal e wawaliagdo monetaria com o
objetivo de fazer uma gestéo ativa e eficienteedasicursos. Os autores seguem entao
a abordagem do custo de oportunidade porque defeqde esta € consistente com a
perspetiva de reconhecimento implicito de Deardemr, nos diz que os ativos sO tém

valor quando existem aplicacdes alternativas pjam e

Apesar da aparente eficacia deste método Andradgotemayor (2011)
encontraram varias limitacées. Primeiro, com estodo os funcionarios eram tratados

como meras mercadorias. Segundo, a inclusdo coivs adpenas dos funcionarios
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selecionados pelos chefes de departamentos poddespretada como discriminatéria
por parte dos outros funcionarios. E por udltimo, foscionarios menos lucrativos
poderiam ser punidos pela sua incompeténcia poisria#n receber quaisquer ofertas e

ficariam mal vistos aos olhos da gestéao.

1.2.2. Modelos com énfase monetaria

1.2.2.1. O modelo de Hermanson

Hermanson € considerado por muitos como o primairtentar abordar a
problematica da contabilizacdo dos recursos humdpasa Hermanson (1964) néo
havia uma definicdo apropriada de ativo e era iséciesencontra-la, de maneira a que
se pudesse incluir nela os recursos que estaonpessea empresa mas que nao sao
necessariamente possuidos por esta. Bras (2008)aafniesmo que esta mudanca na
definicdo de ativos permitiria aos recursos humatiogirem um estatuto similar ao do
capital e terrenos nas demonstragbes financeirasssem conduziria a algumas

mudancas interessantes na construcéo e utilidadeesmas.

Referenciando Hermanson (1964, p. 4): “Os ativas re@ursos escassos que:
operam dentro da entidade; sdo capazes de semsfetrdos pelas forcas existentes na
economia; Sao expressos em termos monetarios; pseeadquiridos como resultado
de acontecimentos correntes ou passados; e que téapacidade de proporcionar
beneficios econdmicos futuros”. Este refere aingla a@ps recursos humanos constituem
o ativo mais frequentemente ausente das demonsgrfipdnceiras e defende que a sua
inclusdo aumentara a comparabilidade e a plenitledéas, conduzindo a uma melhor
afetacédo dos recursos, um rejuvenescimento dasndgragdes de posi¢cado, uma relagéo
mais estreita entre as demonstracdes financeirasn& ajuda para a analise das

empresas do ponto de visto interno.

Hermanson (1964) sugere entdo dois métodos deaed&alidestes ativos: o
modelo dogoodwill ndo adquirido e o0 método do valor atual ajustado.
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1.2.2.1.1. O método dgoodwill ndo adquirido

Este modelo assume que, teoricamente, 0 valoredtogsos humanos deve ser
igual ao valor atual dos servicos futuros que estesirsos podem fornecer. Tal
avaliacao necessita que seja efetuada uma estnthis/beneficios liquidos futuros de
modo a identificar a porcdo destes que é atribamaapital humano. No entanto,
segundo Hermanson (1964), qualquer método que \enadtimativas de beneficios
futuros esta sujeito a manipulacdes e a difereopasioes entre as empresas, de tal
forma que a comparacao de demonstracdes financeinapase nos recursos humanos

pode ndo ser a mais correta.

Desta forma, para calcular o valor dos recursosamasy Hermanson (1964)
considera trés variaveis na economia: o valor méd® ativos detidos, o resultado
liquido apds impostos e a rendibilidade do ativasapassim chegar a rendibilidade
existente no sector de atividade onde a empresgoagiende valorizar 0s recursos

humanos se insere.

Segundo Hermanson, dado que os ativos detidos eqneastém desocupados
nao acrescentam nada ao resultado da empresafeasncis entre as taxas dos
resultados de uma determinada empresa e do sectque esta se insere podem ser
interpretadas como os esfor¢cos dos funcionarios aeganizagdo. Assim, Hermanson
(1964) defende que, se a empresa tiver uma reidditdd do ativo superior a
rendibilidade média do sector de atividade em guesere (rendibilidade normal), esse
valor devera ser inserido nas suas demonstracbasckiras com a designacdo de

recursos humanos.

Hermanson sugere que, no final de cada exercioieaso de o diferencial ser
positivo teriamos o0 registo a débito na conta deoatle recursos humanos por
contrapartida do capital proprio, pelo montanteddierenca positiva de rendibilidades.
Se o diferencial fosse negativo teriamos uma situdagversa. Em cada exercicio
econdmico proceder-se-ia a estes calculos no sedéicatualizar o valor dos recursos

humanos, anulando-se o registo do ano anterior.
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1.2.2.1.2. O método do valor atual ajustado

Este método utiliza uma média ponderada do desdmpd®m uma empresa nos
altimos cinco anos para modificar o valor atuals(dmtados a taxa de rendibilidade da
economia no ultimo ano) dos salarios que sdo edperserem pagos nos proximos

cinco anos.

O meétodo comeca por calcular o valor atual dogisal@stimados a pagar nos
préximos cinco anos. Depois é preciso calcular e Blermanson chama racio de

eficiéncia, que é dado pela equaggo

Efficiency ratio = 5(R'F:' ] + 4 {%] +3 ('A;" ] 42 ‘n_] " (_4 a

\Reg 7

Onde,

Rf, € a taxa do resultado contabilistico sobre o®stdetidos por uma

empresa no ano corrente;

Re € a média das taxas do resultado contabilisticeeszbativos detidos

por todas as empresas presentes na economia icoragote;

Rs, € a taxa do resultado contabilistico sobre ostdetidos por uma

empresa no quarto ano anterior;

Re € a média das taxas do resultado contabilisticeeszbativos detidos

por todas as empresas presentes na economia 1o goaranterior.

Se uma empresa obtiver exatamente a mesma taeadibilidade que a média
de todas as empresas presentes na economia atgcanear cada ano, o racio de
eficiéncia vai ser igual a 1. Por outro lado, seresursos humanos foram mais
eficientes que a tal média este racio vai ser npierl, e se forem inferiores a média o

racio serd menor que 1.

O préoximo passo sera multiplicar o valor atual diasiros pagamentos aos

recursos humanos pelo seu racio de eficiéncia.
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Hermanson admite preferir o método gmodwill ndo adquirido e, apesar de
achar que ambos cumprem bastante bem o importaptd ge mensuragao do capital
humano, chega mesmo a dizer que o método do \alaragustado so € incluido no seu
trabalho para mostrar que outros métodos de valgi dos recursos humanos, para

além do primeiro aqui explicado, também séo plaisiv

1.2.2.2. O modelo de Lev e Schwartz

O Modelo de Lev e Schwartz (1971) tem o objetivoateno todos os modelos
vistos nesta seccdao, introduzir o valor dos reaufsomanos de uma organizagcdo no
balanco e, segundo os préprios autores, 0 seu pessencial é a dicotomia

contabilistica existente entre o capital humanméahumano.

Irving Fisher, um dos fundadores da teoria do ehpitmano, nao faz distincéo
entre o capital humano e o ndo-humano (Lev e S¢hwid71). No entanto, segundo 0s
autores deste modelo, existe uma grande diferemiga estes dois tipos de capital: a
propriedade do capital humano é intransferivel @wociedade de ndo escravatura),
enguanto o capital ndo-humano é transacionado meoad® Num contexto de certeza,
esta distincdo ndo tem consequéncias na determimEc&alor dos capitais, visto que
esta certeza implica um perfeito conhecimento @oslimentos futuros e da taxa de
desconto. Dado este conhecimento, pode ser catcoladlor atual do capital, tanto
humano como n&o-humano. Por outro lado, num cantdxtincerteza, os rendimentos
futuros e as taxas de desconto ndo sédo de conheoifaeil e, por isso mesmo, o valor
atual ndo pode ser determinado com exatiddo. Nanentmesmo em contextos de
incerteza, no caso do capital ndo-humano consegogeo calculo do seu valor
recorrendo a uma observacdo dos precos de meade, ndo acontece com o capital
humano. Assim, os autores acabam por concluir mu®a, contexto de incerteza, existe

realmente uma distincdo importante entre o capitalano e o capital ndo-humano.

Andrade e Sotomayor (2011) resumem e enumeramogoaiitos que explicam
de que forma Lev e Schwartz (1971) propuseram quedar do capital humano fosse

determinado:

1- Todos os empregados séo classificados em grupexitsps de

acordo com a sua idade e habilidades;
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2- O rendimento anual médio é determinado por difesegirupos de
idade e escolaridade.

3- O rendimento total de cada grupo mencionado noopanterior vai
ser calculado até a idade da reforma,;

4- A taxa de desconto a utilizar para calcular o tdéatemuneracgdes é o

custo de capital.

De acordo com este modelo, a formula para calculalor esperado do capital

humano de um funcionario € a que se apresentauagaq2).

T 3
ol % ) I
E(V.-) = iﬂ, (t+1) :E_r'f‘- P (2)

Onde,
E(V=) = o valor do capital humano de uma pessoatanos;

li+ = os rendimentos anuais do funcionario até a sicama. Estes valores
sdo representados graficamente através dos pezfiseddimento dos
funcionérios (rendimento a depender da idade doidnério, ainda com a

variante dos seus anos de escolaridade);
r = taxa de desconto especifica da pessoa;
t = idade de reforma;

Pz(t) = probabilidade condicional de uma pessoa de idagerrer no ano t.

Assim, segundo este modelo, o valor do capital mantle uma empresa nao é
mais do que a soma do capital humano de todosdigidoos que trabalham nessa
organizacao.

De acordo com Lev e Schwartz (1971), apesar da af#a da formulacédo do
seu modelo ainda nada ter sido feito pela contkulé para incluir este ativo nas
demonstracdes financeiras, a teoria economica dermena base para uma solugéo

pratica deste problema.
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Andrade e Sotomayor (2011) criticam negativameste modelo tanto porque
ndo tem em conta uma possivel saida do funciordi@rganizacdo antes da sua
reforma (ou morte), como porque ignora qualquer tip movimentos nas carreiras dos
funcionarios, acontecimento que iria alterar osssemdimentos futuros. Além disso,
como vimos anteriormente, este modelo ndo poderdadetado em contextos de
incerteza pois os rendimentos e as taxas de descaluuladas ndo iriam ser as mais
fiaveis. Por outro lado, os mesmos autores defergleaneste método ndo nos fornece
um valor correto dos recursos humanos porque nate me seus contributos para

alcancar o objetivo de eficiéncia da organizacao.

1.2.2.3. O modelo de Morse

Recorrendo a uma andlise do modelo feita por Amdexdotomayor (2011),
conseguimos identificar quatro passos a seguir @doamulacdo do modelo proposto
por Morse (1973):

1- Determinar o valor bruto dos servicos que seraadper pelos funcionarios no

futuro, baseado nas suas capacidades individuale®vas;
2- Determinar o valor dos pagamentos futuros dos @undgios;

3- Deduzir o valor dos pagamentos futuros aos servigagsos gerados pelos
funcionarios. Este valor representa o beneficiaidig organizacional gerado

pelos trabalhadores.

4- O valor deste beneficio tem que ser atualizado p@rasente usando uma taxa
de desconto pré-determinada (geralmente o custaagdtal). A quantia

encontrada indica-nos entéo o valor dos recurswshas da organizacao.

Morse (1973) afirma que o valor dos ativos humateoema organizacéo € igual
ao valor liquido atual dos servigos contratados pefjanizacdo aos seus empregados.

Entdo, num contexto de certezas, este valor € ssppela equacis).

A= E[‘Ll.':r.- ——dt+ |, ﬁﬂi‘ (3)
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Onde,

A = valor dos ativos humanos de uma organizacao;
N = namero de funcionarios da empresa;

y = ano corrente;

t = tempo maximo que um funcionario permaneceraaesa;

li(t) = valor do beneficio liquido gerado pelo funciaaardurante t anos para a
organizacao.it) = G(t) - E(t);
Gi(t) = valor bruto dos servigos gerados pelo funci@nadurante t anos para a

organizacao;

Ei(t) = todos os pagamentos pagos pela organizacdonamriario i durante t

anos;

X(t) = valor dos servicos de todos os funcionarios rdaresa a trabalhar em
conjunto durante t anos. Este valor diz respeiimaxcedente do valor dos

seus servicos individuais criado pelo trabalho gmpa.

Assim, para Morse (1973), a primeira parte da efuaepresenta o valor dos
funcionérios para a organizacdo, enquanto a segendafere ao valor adicional destes

funcionarios, que surge das suas capacidadeshddhaa em equipa.

Tal como ja foi referido, esta equacdo s6 poderapssta em pratica num

contexto de certezas, caso contrario seria impelsshccontrar valores fiaveis para as
variaveis. Além disso, o autor diz-nos que se aresgpresolvesse, no apocontratar

mais funcionarios e/ou efetuar despesas com a @@ondos funcionérios ja existentes,
o valor dos ativos humanos j& calculado iria seradlo, através de I(t) e/ou X(t).

Morse (1973) refere o trabalho de Lev e Schwar®Z1), que foi explicado no
ponto anterior, no qual se tenta aplicar o concedondémico de capital humano a
mensuracao destes recursos. Neste sentido, od@loapital humano de uma pessoa
emy é o valor atual dos seus rendimentos futuros engdencionario da empresa, e a
soma de todos estes valores corresponde ao capitalno total de uma organizacéao.
Assim, num contexto de certeza, o valor do capitamano empregado numa
organizacdo no momento y € aquele que a eqdtdemonstra.
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C=%L,J, Sdt (4)

Onde,C representa o valor do capital humano empregado ugaaizacao.

Segundo Morse (1973), apesar de Lev e Schwarendefem que o relato do
valor do capital humano ir4 fornecer aos utilizadodas demonstracdes financeiras
informacé&o acerca das mudancas na forca de tratdalleoganizacao, este modelo n&o
refere a relacdo existente entre o valor do capiialano e o valor das pessoas para
uma organizacao. Morse refere ainda a opinido amfbltz (1972b) em relacdo a este
assunto, que defende que o conhecimento e hal@idisluma pessoa s6 por si ndo tém
valor para uma organizacdo; so tém valor se, ees@ses servirem de meios para
alcancar os objetivos da organizacdo. Assim, Sgeiivo da organizacao for o lucro, o
conhecimento e as habilidades de uma pessoa sasogpara a organizacao se, e sO
se, 0 valor bruto dos seus servigos exceder 0 dal®idespesas que a organizagdo tem

que fazer para obter 0s seus servicos.

Posto isto, Morse (1973) defende que o conceitat® humano e de capital
humano representados pelas equa¢8e® (4), respetivamente, ndo sao alternativos

mas sim complementares. Desta forma, surge umareeequacéao, equacesy.

==

) T o X 7
_‘i - 1_,".".- -__I} L __f,i:+ 'Ir..-.r. £ d. _-L.- "_[ (5)

A terceira parte da equacgd) € o valor do capital humano atualmente
empregado na organizagao enquanto as duas prirpait@s representam o valor atual
bruto dos servi¢cos gerados pelos funcionarios pama a empresa. O autor € entdo da
opinido de que se desejamos divulgar o valor dogses humanos nas demonstracoes
financeiras de acordo com a teoria da proprieds@&eve ser incluido nestas o valor

liguido do ativo humano da empresa.
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1.2.2.4. O modelo de Friedman e Lev

O ultimo método a ser explicado nesta seccdo deelo®die énfase monetaria
foi proposto por Friedman e Lev em 1974. Estesrastdefendem que o valor dos
recursos humanos de uma organizagao consiste oodescontado das diferencas entre
os salarios praticados no mercado e aqueles pajaempresa, ou seja, a diferenca
entre o que deveria ser pago aos funcionarios pelédiEas salariais da empresa fossem
idénticas as da industria onde opera e o que salmente pago tendo em conta as

politicas salariais da empresa.

Para que se possa registar o valor calculadogtemeétodo na contabilidade de
uma empresa, Friedman e Lev (1974) propde a egiat@e uma conta denominada
“investimentos em recursos humanos”, onde seréstegti a diferenca entre os

pagamentos salariais internos e externos a orgaiuza

Os autores referem-se a este modelo como badiamé&t, pois incorpora o
conceito de valor de mercado, talvez a forma maigeta de medir qualquer ativo. No
entanto, encontrar dados de forma oportuna paraepessa alcancar um valor médio
dos salarios praticados na industria ndo se afigma tarefa nada facil. Além disso,
esta fiabilidade pode ser posta em causa se @stigamum contexto de economia com
evasao fiscal, onde os salarios declarados podenserdaos efetivos, na medida que
podem existir outros beneficios que, revestindmm@a a natureza monetaria, podem

fazer parte da remuneragéo do pessoal da industria.

1.2.3. Modelos com énfase nao monetaria

1.2.3.1. O modelo de Rensis Likert

Likert pertence acima de tudo a area da gestao®ultoria e ndo propriamente
a area da contabilidade, justificando-se assimf@émao monetaria do modelo por si
desenvolvido (Bras, 2003). O autor defendeu a desgque a mensuragdo do capital
humano iria desempenhar um papel chave no desemeslio de valor e, assim,
aumentaria 0 desempenho de uma organizacao attavésroducdo e participacdo da

estrutura e dos processos de gestao (Likert, 1967).
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Likert (1967) argumenta que mudancas em varia\eisais como o estilo de
gestdo, estratégias de lideranca e estruturas ipag&mnais, resultariam ndo s6 numa
melhoria da produtividade, custos, resultados, atiaveis de resultados finais das
organizacdes, mas também se manifestariam em mslhatitudes, lealdades,
motivacoes e objetivos de desempenho, percecOédjdades, e outros, entre 0s
empregados da empresa (varidveis de intervencaalt® diz mesmo que o objetivo
principal da Contabilidade € tentar medir estagvais, que acredita serem as Unicas a
refletirem corretamente o estado dos recursos hosnde uma organizagcédo, e passar

essa informacdo a Gestdo de forma a melhorar asadésn de decisao e

consequentemente o desempenho da empresa.

O autor € entdo da mesma opinido que tantos og@Escrevem sobre o tema:
a contabilidade dos recursos humanos vem acrescéefitacras vantagens a gestao das
empresas. O que o distingue dos outros autores facto de defender a néo-
obrigatoriedade da contabilizacdo do capital hunpara uma gestédo eficaz deste ativo.
Até que exista a tal contabilidade dos recursosamas a empresa ja deve ter a sua
disposicdo medidas periodicas e continuas dasvesi@ausais e de intervencéo de

forma a ajudar a sua gestéao.

1.2.4. Modelos que combinam Comportamentos Nao

Monetarios com Modelos de Enfase Monetaria

1.2.4.1. O Modelo de Flamholtz

Este modelo sugerido por Flamholtz (1987), ao éwmiatrde outros que o
antecederam, tem em conta as possibilidades owlplolades de movimento de um
funcionario de uma funcgéo para outra na sua carpgofissional no seio da empresa e
também da sua saida da empresa antes da reformarteu Assim, Flamholtz (1972, a)
defende que o valor de um individuo nhuma organizagé@efinido pelo valor atual de
todos os servicos futuros que sdo esperados da g@rfiuncionario durante o periodo
que este permanecer na organizacdo, tendo tambéntoata as funcdes que
desempenha durante esse periodo.
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Flamholtz (1987)apresenta entdo as duas variaveis cruciais do seelo o
valor condicional esperado do funcionario [E(C\glie corresponde ao valor atual dos
servicos que se espera que o individuo venha @apres se mantiver na organizacao
durante a sua vida util; e a probabilidade de umciinario se manter na empresa até a
sua reforma ou morte, que estd dependente de datwmo a satisfacdo e a
produtividade do individuo em questdo. Flamholt®7@, a) estudou esta relagao e
retirou dai que a satisfacdo de um funcionario &atarminante que pode aumentar a
sua probabilidade de se manter como membro da ineg@o. Ja a produtividade tem
relagdo com os dois principais pontos deste mod&bo.um lado, consoante a sua
produtividade um funcionario pode ser promovidodespromovido, alterando assim a
sua funcéo dentro da empresa. Por outro ladopsedatividade for demasiado baixa o
funcionario pode vir a ser despedido, ndo cumprasiim a sua suposta vida atil como

membro da organizacéo.

Assim, o0 autor sugere o0 seguinte modelo expressguacags).

T

o = S EEW i £ty P(V,)
B Y C R L A S £ (4)
i=Y =

Onde,
E(CV); € o valor condicional esperado em t;
Vj: € o valor do servigo prestado na fungéo j no pertpd
P(Vj:) é a probabilidade de obter o valor do servi¢otpdesna fungdo j no periodo t;

(1+i)"" é a taxa de desconto, onde i é a taxa de juré e tempo desde (ano

corrente).

O autor defende que o produto das duas variaxeiccadas em cima resultara
no valor realizavel esperado do individuo [E(RVYu seja, o valor atual que
efetivamente se espera dos servigos prestadosymeionario durante o seu tempo de
trabalho na empresa, independentemente das su@gefuao longo desse tempo. Desta

forma Flamholtz (1987) chega a uma nova expressa@mcadb).
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A+ (5)

Onde,
E(RV); é o valor realizavel esperado no periodo t;
Vj: € o valor do servigo prestado na fungéo j no pertpd

P(Vj:) é a probabilidade de obter o valor do servigotpdesna fungéo j no periodo
t;

(1+i)"" é a taxa de desconto, onde i é a taxa de juré e tempo desde (ano

corrente).

Vm=0 (m corresponde a saida do funcionario da erapres

Andrade e Sotomayor (2011) focam-se bastante rasmua@gens deste modelo:
“é dificil obter dados fidedignos sobre o valoridbt por uma empresa durante o
periodo em que um determinado funcionario ocuparaetada funcdo. O modelo
também ignora o trabalho em equipa, dos funciogargue traz mais valor a
organizacdo quando comparado com o trabalho indivice independente. As
probabilidades tém que ser determinadas tendo ea cue cada funcionario ocupa
varias funcdes ao longo da sua carreira na empresaas probabilidades tém que ser
calculadas para todos os periodos ‘n’ de trabathandividuo na empresa. Também
serd bastante dispendioso, quer em termos morgetdtier em termos de tempo
perdido, o célculo das probabilidades de movimentgarreira de cada funcionario
para fora da organizacdo. Assim, toda informac@matne vem reduzir a utilidade do
modelo”. Além de tudo isto, este método s6 podapkcado em ambientes de certeza,
devido a dificuldade de calculo de algumas das sadaveis, e ndo nos fornece um
valor liquido dos recursos humanos, ou seja, aalosl beneficios dos seus servigos

futuros mas néo o custo desses servigos.
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1.2.4.2. O Modelo de Ogan

Esta modelo sugerido por Pekin Ogan (1976) no fuadoma extensdo da
“abordagem dos beneficios liquidos” proposta porrddoem 1973 (Andrade e
Sotomayor, 2011).

Ogan (1976) faz uma distingcao entre a contabiliddakerecursos humanos e a
quantificacdo desses recursos. O autor defendeesggeé um ponto importante na
discusséo do tema porque mensurar e divulgar igdimsobre o capital humano néo é
0 mesmo que ter um sistema contabilistico dos sesuhumanos. Um sistema de
contabilizacdo destes recursos nédo deve congi&itasd na sua quantificagdo, mas sim
num processo continuo onde os recursos humanogusdmificados e controlados, ou
seja, um sistema que permita um acesso repetidofaamiacdo por parte dos

stakeholdersla empresa.

Segundo Ogan (1976), as organiza¢gbes em que edaypode ser usado com
eficacia sdo as organizacdes de servicos profmisigue estabelecam precarios para os
seus servi¢cos, como as empresas de contabilidadelvibgados e de psicologos. Neste
tipo de organizacao é relativamente facil de emaontma estimativa dos beneficios
qgue vao ser gerados pois cada funcionario temudstipg uma taxa de rendimento por
fatura e o tempo despendido (medido em horas d&sarestado), durante a sua vida

util estimada na empresa. Assim, 0 autor expressa onodelo na equacés).

- » " 1
] — ¥
Ry=) ) e T 0

Onde,

Q
K% = valor atual ajustado dos recursos humanos nugenizacao de servigos
profissionais;

—

¥ = certeza-equivalente dos beneficios liquidos;
L = fim de vida atil estimada do funcionario da argacao;
j = funcionario numero j, comj=1,2, ..., n;

r = taxa de desconto externa a organizacao (sen);risco
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k = periodos de tempo no futuro. Assume-se quecaitae e despesas ocorrem

no fim k periodos de tempo;

t = algum periodo de tempo entre 1 e L que é o paateida Gtil do funcionario
em que cada certeza equivalente dos beneficiogldgwcorrida depois de t é

descontada;

g=k+t.

Segundo o autor, a maior inovacdo deste modelocénaeptualizacdo dos
determinantes dos fluxos de beneficios liquidos cdaeza-equivalente por cada
funcionario. Cada empregado tem um fluxo de beisfidiqguidos de certeza-
equivalente que € composto por dois elementosews Beneficios liquidos que séo a
funca@o dos seus beneficios e custos totais; epdatcerteza que inclui a probabilidade

de se manter empregado e a probabilidade de sevéneia.

Por sua vez, a probabilidade de um funcionarimaater empregado depende
do grau de satisfacdo do individuo e do seu indécequivocacéo individual, que nos
indica o grau de atitude do funcionario perante wdanca de emprego. Alguns
determinantes deste indice sdo: o estado civijmeno de filhos em idade escolar e 0

valor do seu plano de poupanca-reforma.

O autor diz-nos que o0 modelo aqui proposto tem cobjetivo servir de campo
conceptual com orientagcbes para a medida do vatorfuthcionario para uma
organizacdo. Nao pretende ser uma solucédo pamtabdaade dos recursos humanos,
até porque tem como grande limitacdo a aplicac&oagpem organizacdes que prestam

servigos profissionais.

1.3. Viséo atual do Capital Humano — o Capital Intelectal

A temética da mensuragéo do capital humano foiorgtatida nas décadas de
sessenta e setenta do século XX. Depois seguimsgerdodo de alguma estagnacéao.
No entanto, continuamos a deparar-nos com o0 pra@blee avaliar os recursos

humanos, e ainda nédo se conseguiu encontrar uma ffricaz de o fazer.

Na década de noventa, o aparecimento do conceitapial Intelectual veio dar

novo animo ao estudo do capital humano pois, nomtan®i realcada a pertinéncia da

-30-



A mensuracdo do Capital Humano nas organiza¢oes

mensuragao do capital humano de uma organizacanaA@013, p. 13) resume 0 que

outros autores definem de capital intelectual:

“Deve ser apresentada uma divisao tripartida desteeito [capital
intelectual]: capital humano, organizacional e gelaal (Edvinsson e
Malone, 1998; Stewart, 1997; Meritum, 2002). O tagiumano é o
conhecimento que os empregados levam consigo qudeitam a
empresa, que inclui o conhecimento, as competércashabilidades
das pessoas, pelo que algum deste conhecimeniocédmindividuo
(Meritum, 2002). O capital estrutural € compostdopeprocessos
internos e externos que existem na organizacadre ela e 0s seus
parceiros; pelo capital relacional, ligado aos éasdores e clientes, e
pelo capital de inovacdo, uma consequéncia diratacudtura da
empresa e da sua capacidade de criar conhecimaccom base no
conhecimento existente (Joia, 2001). O capital rorgaional é
composto pelos sistemas organizacionais, a culaggyraticas e os
processos (Hamzah e Ismail, 2008). As trés ca@gatd capital
intelectual trabalham conjuntamente, permitindo querganizagéo
transforme as suas competéncias e conhecimentosigg®za e
competitividade (Liet al.,2006). Quanto maior for a interacédo entre
as trés categorias do capital intelectual, maici aecriacdo de valor
(Cabrita e Vaz, 2006).”

Falamos anteriormente da necessidadestide®holdergm obter demonstracoes
financeiras mais transparentes, nomeadamente caom@nauracdo do capital humano.
Todavia, o aparecimento do conceito de capitalaoteal e a reclamacdo de varios
autores para a perda de qualidade da informacandaira, vieram nao so reforcar esta
necessidade da mensuracdo mas alargar a sua atmiang&o é, alargar o ambito de
informacgé&o financeira proporcionando um conjunto id®rmacado ndo financeira
(Karmanska, 2014 citado por Diniz, 2015).

Assim, atualmente esta muito em voga o tema dalg#igdo voluntaria de
informacdo sobre o capital intelectual. Vimos, &g da revisdo de literatura dos
modelos de mensuracédo do capital humano, a didelexistente em encontrar um

valor fiavel para estes recursos. Este problema&cpade facto muito dificil de
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ultrapassar e, talvez por isso, os investigadanasejdesistiram da avaliacéo financeira
do capital humano, focando-se mais na divulgacamidemacdo ndo financeira nos
relatorios da empresa.

Assim, o apelo concentra-se na divulgacédo de irdgém em relacdo ao capital
humano. E neste sentido, varias empresas divulgasn seus relatérios e contas
informacao voluntéria sobre o seu capital intel@ctiornecendo ideias interessantes e
desafiadoras, mas com poucas perspetivas de agenacalizada (Karami et al., 2014
citado por Diniz, 2015). Cada vez mais gestoresapercebem que a divulgacéo
voluntaria e as demonstragfes financeiras témiebgetomuns (fornecer informacéao
relevante, fidvel e oportuna para os s&takeholderse, por isso, esta pratica tem sido
progressivamente mais usada. Kamari et al (201@daipor Diniz, 2015) consideram
que esta divulgacao fornece condicdes favoravessyaa previsao do futuro estado da
empresa, reduz a assimetria de informagéao e medhoaipacidade de financiamento das
empresas. Além disso, pode ajudar tanto na reddgéaliferenca entre o valor
contabilistico e o valor de mercado das empresasiocna tomada de decisdes
eficientes e fundamentadas no que toca a gestasedgsrecursos humanos. Tudo isto
levard ao alcance de vantagens competitivas impé&samas na diferenciacdo de
empresas nesta economia do conhecimento.

Diniz (2015) estudou a utilizacdo desta praticap@mpresas e concluiu que,
apesar de ser um tema com importancia comprovadéinaga a ser posto de lado nos
relatorios das entidades. De facto, este autooditabalho de Dumay e Cai (2014), que
concluem que a investigacdo sobre divulgagdo usasdelatorios anuais acrescentou
pouco mais do que provar que as empresas nao disgizstas a divulgar informacéo
voluntaria sobre capital intelectual publicamerd&m disso, a informacdo que os
relatorios anuais, narrativos, contém é relativaemepouco importante para o0s
stakeholders,dado que as partes descritivas dos relatérios snc@antém pouca
informacé&o sobre capital intelectual (Campbell &kl 2008 citado por Diniz, 2015).
De acordo com Abeysekera (citado por Diniz, 2053 s1ecessario existir consenso
relativamente as definicbes de capital intelectualivulgacdo de capital intelectual,
para que seja possivel uma comparacdo mais prexislessa forma, melhorar a
credibilidade da informag&o. Assim, Petty e Gutl{2600, citado por Diniz, 2015)
argumentam que o maior desafio relativamente a wstatica, prende-se com a
existéncia de consenso relativamente a trés quefiiddamentais: a necessidade de

divulgar, o que divulgar e como divulgar.
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Inicialmente, o que era proposto no estudo do @lapimano era a introdugao
do seu valor nos relatorios financeiros das emprésaalmente, a ideia passa mais por
incidir sobre a divulgacéo voluntaria de informagéerca destes recursos. Desta forma,
0 tema tem transitado cada vez mais de uma Oti@ndeira, com os modelos de
mensuracgao surgidos nas décadas de sessentata deteac. XX, para uma o6tica mais
ligada a gestdo, com a divulgacao voluntéria derinécbes sobre os recursos humanos
nos relatérios nao financeiros da empresa. Recententém surgido alguns estudos a
relacionar o capital humano, com modelos mais tigad gestdo, e ndo tanto a
contabilidade. Wu (2005) discutiu a relacao do tehpntelectual com Balanced
Scorecard(BSC). O autor sugere que tanto o BSC pode guianagdo, formacéo,
mensuracao e o relato do capital intelectual cosnquatro perspetivas do BSC podem
beneficiar bastante com a gestdo do capital irtedecChen e Qiao (2008) dizem que
se pode mensurar o capital humano de uma empresa&stcActivity Based Costing
(ABC). Desta forma conseguiriamos ndo sé distingmircusto das diferentes
caracteristicas do capital humano mas também ferneformacdes relativamente
precisas sobre estas, podendo entdo fazer-se uiliseamais detalhada, que trazeria
importantes contributos tanto a gestdo dos recimsmgnos de uma organiza¢cdo como
a analise destes recursos por partestilseholdersSchneier (2007) relacionaReople
Value AddedPVA) com oReturn On Investmel(ROI), defendendo que empresas com
elevado PVA séao propicias a criar valor no futerguanto aquelas com ROI elevado e
PVA baixo estdo atualmente a viver do sucesso dgassado. Empresas com ambos
os valores baixos estdo a usar todos os seus gsaldesforma ineficiente e, por isso,
estdo no caminho da insolvéncia.

Apesar desta nova tendéncia dos estudos sobraldayibano, este trabalho tem
como objetivo colocar em pratica um dos modelosatdiga escola”. O modelo do
goodwill ndo adquirido, proposto por Hermanson (1964),qeareéos bastante sélido e
como nédo identificamos qualquer aplicacdo empidoamesmo, julgamos que este

estudo podera trazer importantes contributos iatiiea existente sobre o tema.
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2. A mensuracdo do Capital Humano da

Tuacar.

Flamholtz e Main (1999) dizem-nos que a crescemigortancia dos ativos
humanos, avaliada pelo seu impacto financeiro mgan@acdes, tem incentivado as
empresas a inclusdo nos seus relatérios anuaisejay ha divulgacdo publica de

informacgé&o acerca do seu capital humano.

Assim, as empresas tém vindo a iniciar cada ves ipajetos envolvendo a
contabilidade do capital humano, devido as prinsipantagens que ja foram referidas
neste trabalho: para além da melhoria das deciedeadas pelos 6rgados de gestéo,
principalmente no que toca aos despedimentos, eementacdo de uma contabilidade
dos recursos humanos levara a uma melhor aval@gsiempresas e ao consequente
melhoramento das decisfes externas (Flamholtz.,eR@02). Além disso, a enorme
contribuicdo do capital intelectual para o valatustrial, em comparacdo com o valor
criado pelas maquinas e equipamentos, cria a eedezjue o tratamento do capital
humano como despesas é inadequado, ou mesmo obfoletn e Lin, 2004). E a
maior prova que podemos ter sobre a relevancia t@womedeste recurso sao as

discrepancias entre os valores contabilisticosraeteado de uma organizacéo.

E a partir da conjugacédo de todos estes fatorsmsvem pormenor nas secgdes
anteriores, que surge a motivacdo para a mensumgacapital humano de uma
empresa. Assim, espera-se que, depois de aplicadodelo em questdo, o valor dos
recursos humanos dduacar esteja mensurado, contribuindo para demonstracoes
financeiras mais Uteis e transparentes, dando wetiopa ajuda na tomada de deciséo,

tanto interna como externa.

A fraqueza fatal desta questédo tem estado precigama falta de capacidade de
calcular um valor fiavel e objetivo deste ativqya iSO mesmo € necessario que haja
incentivos a sua investigacdo e discussao. Apesadificuldades, acredita-se que o0s
contabilistas serdo capazes de fornecer uma respliciz aos desafios que se colocam
atualmente as organizacbes e que consequentemési@n aa qualidade das
demonstracdes financeiras (Bras, 2007). E entamatm urgente encontrar um método

de mensuragcdo comummente aceite pela comunidadabdtstica e, para tal, é
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necessario que haja o maior numero de debates sdierea. Este € também um dos
propédsitos deste trabalho.

Sendo este um estudo pioneiro em Portugal, espajaespossa contribuir com
informac&o pratica util a literatura ja existentgbre o método dayoodwill ndo
adquirido, como dificuldades e beneficios da syasléementacdo. Atualmente ndo existe
nenhum método de mensuracdo dos Recursos Humalimerdsemente credivel para
que esta pratica consiga ser instruida e regutkridantro das organizacdes. Todos 0s
pequenos avangos que a investigacao na area tepadeando foram ainda suficientes
para mudar essas praticas. Existem sim modeloscdaeécom as suas vantagens
claramente identificadas mas com pontos fracoslgix&m quase sempre cair por terra
a sua utilizacédo pratica de forma util e eficazsifs tal como outros métodos ja foram
testados, 0 que se pretende fazer nas proxima®ese&; analisar a eficiéncia e a
fiabilidade deste modelo te6rico na mensuracaoatiar vnonetario dos funcionarios de
uma organizagcado em concreto.

2.1. Apresentacao da empresa

De seguida, procede-se a apresentacdo da empmsa onétodo dgoodwill
nao adquirido de Hermanson (1964) foi testado eogpirente.

A Tuacar — Automoveis e Maquinas, S£Auma empresa sediada no Lugar do
Espinheiral, na Estrada Nacional 15, na cidade wlandela, tendo sido fundada no ano
de 1976 com a designacdoAlbérico Pombinho, LdaDesde o inicio, centrou a sua
atividade no comércio e reparacdo de automovaislotee tornado concessionaria da
prestigiosa marca Renault em 1984. A partir de 1®88acararrancou com a Secgao
agricola, tornando-se concessionaria da Lamborghiniegido de Tras-os-Montes e
Alto Douro. Desta forma, tem-se vindo a afirmartecido empresarial da regido, néo
s6 com a comercializacao de veiculos automoveissy@momo também com a venda de
automoveis usados, de pecas e acessorios autan & goanutencdo e reparacao de
veiculos.

Assim, a organizacdo em analise é concessionaridedault ha mais de 30
anos. Em 2003, foi proposta pela Renault Portugabgéo de uma empresa Unica onde

se conjugassem as atividades da marca dos conw@$sso de Mirandela e de
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Braganga. Passaria entdo a existir apenas um cioeé@so, aDomuscar— Automoveis,
SA Esta criacao implicou uma clara reestruturacabuaear a sua atividade continuou
a englobar a comercializacdo de combustiveis & gasenda e reparacdo de veiculos,
no entanto todas as situacdes afetas a veiculosuRemam tratadas pel@omuscar
Apesar de esta reestruturacao ter resultado g@aperfeicao, tendo contribuindo para
um grande crescimento da quota de mercado, a empegi@ dissolvida no ultimo
trimestre de 2010. A partir desse momenituacarvoltou a representar a Renault em

Mirandela e arredores, ficando novamente indepdadinconcessao de Braganca.

Em paralelo ao setor automoévelTaiacar tem vindo a acrescentar as suas
atividades a distribuicdo de gas e combustiveisygiro com a criacdo de um posto de
abastecimento em Mirandela (1997) e mais tarde aowonstrucdo de outro em
Mogadouro (2007). Aotua - Combustiveis, Ld@&mpresa do grupo daiacar, detinha
em 2010 trés postos de abastecimento e distribdiedmmbustiveis e gas (Freixo de
Espada a Cinta, Alfandega da Fé e Vila Real). Ndata a administragcdo do grupo
avancou com o processo de fuséo por integrac&otlmna Tuacar, para que pudesse
ser feita uma melhor alocacdo de recursos e coestzjuente alcancar melhores
resultados. Este processo foi algo lento e so foomeluido em Fevereiro de 2011. Com
todas estas situagOes a dimenséo e composicaoadar alterou-se bastante, passando

a ser considerada uma Sociedade Andnima obrig&eatdicacao Legal de Contas.

Assim, como ja foi referido, a empresa opera era grandes ramos: 0 COmMercio
de veiculos automoveis ligeiros, com o CAE 451109 eomércio a retalho de
combustiveis para veiculos a motor, com o CAE 47308 conjugacdo destas duas
atividades aluacar apresentou em 2013 um volume de negdcios de €L0H4H39,
detendo na altura um ativo de €5.337.780,43. Apasste volume de negdcios ter tido
uma quebra de cerca de 5% relativamente a 2018idewa-se que a empresa continua

com um bom desempenho tendo em conta a conjurdargmica atual do pais.

Para que se perceba melhor a distribuicdo daslaties desenvolvidas pela

Tuacarapresenta-se 0 organograma da organizacao (vVic@ty
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Grafico 1: Organograma da Tuacar
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Subsidiarias e Participadas

Ao longo dos anos a empresa tem também criado akwrés das suas relacdes

com outras empresas. E assim importante referpasiscipacdes dduacar noutras

organizagoes.

Em 1994 foi criada uma subsidiaria com o noftflandegacar, Ldaque tinha
como atividade principal, até 2013, a comerciaipagle gas e veiculos ligeiros.
Atualmente esta organizacdo dedica-se quase exaisnte a mediacdo de seguros,
tendo toda a sua atividade relacionada com o caondec gas e de veiculos ligeiros
passado a ser gerida pela sua empresa maejaear A Alfandegacaré entéo
considerada uma subsidiaria™aacar, visto que a segunda detém 99% da primeira.

Em 2010 foi proposta a administracdoTdecaruma interessante oportunidade
de investimento. Tratava-se de uma pequena emgeesaminadaueijaria Artesanal
Quinta da Veiguinha, LdaApesar de ser uma empresa com uma atividadenierad
distinta daquelas praticadas pélaacar foi declarado interesse, muito devido ao
elevado prestigio da marca no mercado que erantngou a ser, reconhecido com
variados prémios a nivel nacional. Desta formaTumacar passou a deter, via
Alfandegacay 74% daQuinta da Veiguinha
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Recentes investimentos

E facil de identificar que estamos perante uma es#pde sucesso que, com o
consequente crescimento, emprega atualmente 48gse$azendo a sua parte na luta
por um pais melhor. Verificamos assim um crescimenntinuo da empresa, que vem

ser confirmado com os dois novos investimentos.

Passados mais de 15 anos da primeira investidangaesa no mercado dos
combustiveis e gas identifica-se claramente a wadia-da decisdo de penetracdo neste
sector. Desta formaBuacarnédo pretende estagnar, pelo menos para ja, aroesgo
da sua quota de mercado e por isso esta neste nwoerercurso a construcdo de mais
um posto de abastecimento e distribuicdo de gasngbustiveis na regidao, mais

concretamente na localidade de Alijo.

Apesar da atividade dos combustiveis e gas iraalglins sinais positivos, nos
ultimos anos o sector automével em Portugal entcona profunda crise. Em 2013 foi
posta em cima da mesa a internacionalizagcao daesmpA administracdo achou que
seria uma grande oportunidade para fazer facefiasldades que o sector apresenta
atualmente e assim foi iniciada a constituicdo & umnova empresa, Buacar Cabo
Verde, Lda que ir4 ter como atividade a comercializacaeparacao de automdéveis em
Cabo Verde (Cidade da Praia — llha de Santiago)crid&rios de escolha deste pais
foram essencialmente a lingua, os conhecimentestgdelecidos e o elevado potencial
de crescimento do mesmo. Desta forma, a empreda adw politica de inovacao e

conquista de novos mercados que possam fazer &dataros contratempos.

Em ambas as situacbes foram previamente elaboaioss de investimentos
para que se percebesse mais acerca dos posstueds foeneficios trazidos por estes a
organizacdo. Os planos foram devidamente apoiadosestudos de mercado e
estimativas de custos, de maneira a tentar aproxewamaximo o0s resultados
encontrados com a realidade futura destes doisstinventos. Estes estudos foram
realizados ao longo do estagio e por isso serdicadps em pormenor mais a frente.
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Caracterizag¢ao dos recursos humanos da empresa

Para que se conseguisse fazer uma analise adedpmdesultados encontrados
depois da aplicacdo deste modelo foi, antes de, maisessario fazer uma breve
descricdo das principais caracteristicas dos resursmanos ao longo dos anos em
estudo (2006-2012), recorrendo para isso aos Qsiadréessoal/Relatdrios Unicos e a

conversas informais com a administracdo da empresa.

Tabela 1: Caracterizacéo dos funcionarios da empresa ao ldog anos.

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
N2 de funcionarios 8 8 10 14 37 50 46
Homens 75% 75% 60% 57% 78% 74% 76%
Mulheres 25% 25% 40% 43% 22% 26% 24%
Média de idades 37 39 35 37 42 40 41
. Entradas - 1 5 6 26 17 5
Fluxo de funcionarios >

Saidas - 1 3 2 3 4 9

12 Ciclo Ensino Basico 1 1 1 1 - -
22 Ciclo Ensino Basico 2 2 5 6 3 6 4
Habilitagoes Académicas |32 Ciclo Ensino Basico 4 4 3 6 13 9
Ensino Secundario - - - - 29 30 31
Licenciados 1 1 1 1 1 1 2

Em todas as empresas € natural que, ao longo d arista uma certa
rotatividade de funcionarios. As empresas sao Gabsgadas a substituir funcionarios
gue vejam o0 seu contrato terminado ou nao renoyamlodespedimento, demisséo ou
reforma) como também a ajustar (ex: aumentar) oendirde colaboradores consoante
as necessidades de trabalho. Como vemos pela thleeTaiacar apresentou em quase
todos os anos um fluxo de funcionarios positivosantido de haver um crescimento do
namero de funcionarios. Esta situacdo apenas mieaeu em 2007 — ano em que esse
fluxo foi nulo — e em 2012 — altura em que ocorteoa grande reestruturacdo na
empresa, com vista a reducao de custos. Os do@endiuxos de funcionarios foram
devidos a dissolvéncia d@zomuscar(2010), com a passagem de grande parte dos seus
funcionarios e atividade para o dominioTdecar, e a fusdo com @otua em 2011.

Com a rotatividade e as novas contratacdes ocergta de esperar alteracoes
nas caracteristicas dos recursos humanos. No eniatd ndo aconteceu em grande
escala. As percentagens de funcionérios do sexoutitas e feminino ao servigo da
empresa mantiveram-se quase constantes ao longandes com pequenas alteracdes

rapidamente anuladas. A média de idades destesandantionarios sofreu um ligeiro
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aumento ao longo desses anos - uma situagcéo perégite normal j& que, mesmo néo
se verificando nenhum fluxo de funcionarios, estegelheceriam naturalmente. Assim,
depois de se terem analisado os dados da tabeldeeesn retirado informacdes junto
das pessoas chave da organizacdo, conclui-se goneraale substituir funcionarios a
Tuacarda preferéncia a individuos com caracteristic@stidas as dos funcionarios que
estdo de saida, quer em termos de género, hafigagade ou experiéncia. No que
toca a novas contratacdes a empresa gere as sfa€pcias dependendo da funcéo a
desempenhar, preferindo no entanto pessoas comalgwperiéncia no trabalho a que

se candidatam.

A ideia que se tem sobre os mecénicos de hoje afjadido é a mesma de ha
alguns anos. O mecanico era visto como alguém @xadb habilitacbes académicas e
com elevada capacidade na resolucao de problem@tsogt E 0 mesmo se passava com
outras profissdes, onde muitas vezes era requendobaixo nivel de formacao
académica, até porque a oferta de trabalho insteria bem menor do que nos tempos
modernos. Estas ideias tém vindo a mudar, e paea face as exigéncias do mercado,
as empresas procuram cada vez mais melhorar odewglalificacdo do seu quadro de
pessoal, seja através da substituicdo de funcamade novas contrataces, da
realizacdo de acgbes de formacdo ou pelo incentimgtaucdo académica. Assim, pela
analise daabela identificamos um claro aumento do grau @é&ugdo dos recursos
humanos dduacar, essencialmente no que toca aos trés ultimos enasnalise. Esta
situacdo deveu-se sobretudo a qualificacdo dosidit@tos vindos da antiga
Domuscay mas também a melhoria da instrugdo de algun$utagonarios dal uacar
Apesar das qualificacbes dos funcionarios em 2@iens essencialmente ao nivel do
ensino secundario é importante referir que a adtnagdo da empresa tem plena
consciéncia da importancia da instrucdo a nivelesolp para a maximizacao de
resultados. Desta forma, nos ultimos anos (2013428 2015) tem apostado na
contratacdo de funcionarios com este tipo de caiatitas, contando atualmente com

dois funcionarios com o 1° ciclo do ensino supegitnés com o grau de Mestre.

Quando o objetivo € descrever 0s recursos humaeosinga empresa €
importante analisar os investimentos efetuadosré@st, principalmente em formacdes
profissionais. Uma das principais limitacfes destbalho estd precisamente aqui, ja
que ndo se existem dados que nos permitam fazaraesdise. Apesar da falta de

informacdo nos relatorios da empresa, através deevistas conduzidas aos
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funcionarios verificou-se que ao longo dos houve gmande aposta nesta area. Assim,
0s administradores tiveram, e tém, plena cons@éeiimportancia que wpgradedo

seu capital humano tem para o sucesso da organizaca

2.2. Metodologia

Depois de uma analise bastante aprofundada dosim@adstantes métodos de
mensuragcdo do capital humano e das suas respditvitescoes, foi selecionado o
método dogoodwill ndo adquirido, proposto por Hermanson em 1964 ,cpastituir
uma boa hipotese para o cumprimento do objetivpgstm neste trabalho, na medida
gue nos pareceu ser exequivel aplicar na pratiesurRidamente, isto deve-se ao facto
de encontrar um valor para os funcionarios de umpresa baseando-se no valor
efetivamente criado por estes. Este valor ser&dobpelo desempenho relativo da
empresa face ao setor de atividade onde estadaserique, segundo Hermanson, nos
indicard os esforcos feitos pelos funcionarios dgresa no alcance dos resultados
liquidos de cada ano. Alem disso, este calculoéndemasiado complexo, podendo ser
efetuado com uma simples recolha de dados preseasedemonstracdes financeiras
das organizagles, disponiveis nas bases de dad&E@dJM. A base de dados
escolhida foi a Amadeus, que nos disponibilizarmiacdo detalhada sobre um vasto
namero de empresas europeias, incluindo relatdii@nceiros, informacdo sobre

diretores, estrutura de propriedade, etc.

Esta investigacao foi elaborada sob a forma destode de caso experimental,
visto ter como objetivo principal a aplicacdo pratde um modelo que se diz ser Uutil
para os utilizadores da informacéo financeira. Camog dizem Ryan, Scapens e
Theobald (2002), um estudo de caso experimenta¢ ged usado para examinar as
dificuldades presentes na implementacdo de novtsdog e para avaliar os beneficios
que dai podem ser retirados. Este método ndo éteeddo entanto, tal como ja foi
referido, desconhecemos que tenha sido testadaieampente em Portugal, ou mesmo

internacionalmente.

A Tuacar— Automoveis e Maquinas, SA, empresa onde foizadd o estudo,
desenvolve 0 seu negdcio nos sectores automévembustiveis. Como vimos na

seccdo anterior, para a formulacdo deste modeloeaeseario obter dados das
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demonstracdes financeiras da empresa em questém @& informacdo financeira
requisitada aos responsaveis da organizagcdo, dabocaram prontamente com a
realizacdo deste estudo, foram muito importantesoasersas mais e menos formais
realizadas com o pessoal chave da empresa, pateraeecompreender melhor a

informacao contida nos relatorios financeiros efirdanceiros.

Para a aplicacdo pratica do métodogdodwill ndo adquirido de Hermanson,
tornou-se fundamentar comparar o desempenho daesapivo de estudo com as

empresas do setor onde esta inserida.

A atividade daTuacar € desenvolvida em dois grandes ramos de atividade:
CAE- 4511, para a venda de carros e veiculos tigawr motor, e CAE- 4730 para o
comércio a retalho de combustiveis para automo@eissequentemente, foi necessario
identificar empresas que fazendo parte dos mesetoges de atividade queTaiacar,
tivessem dimenséo idéntica, de acordo com um dissppostos definidos pelo modelo,
a fim de estimar o valor do capital humano. Nestatido, acedemos, no dia
26/11/2014, a base de dados Amadeus com o objggévidentificar e construir estas
amostras. Foram entdo definidos dois critériogdaii@ara a constituicdo das amostras:
serem empresas portuguesas e pertencentes aos @éiEia identificados. Surgiu
assim uma amostra para o setor automovel constitpad 3957 empresas e uma
amostra para o setor dos combustiveis, constitpiial949 empresas. De seguida,
tivemos de selecionar as empresas que fossem cavegacom alruacar, em termos
da sua dimensdo. Assim, para cada setor de atevidadgpara cada ano foram
selecionadas as organizagbes que, segundo a BIr2@%3/34/EU do Parlamento
Europeu e do Conselho (de 26 de Junho de 2013gnpgessem a mesma categoria da

Tuacar. De acordo com 0 n°1 do art®. 3° desta diretivaucotaria:
* As microempresas sao empresas que, a data do dafdimzexcedam os
limites de pelo menos dois dos trés critérios segsi
a) Total do balanco: 350 000 EUR,;
b) Volume de negdcios liquido: 700 000 EUR,;
c) Numero médio de empregados durante o periodo: 10

* Pequenas empresas sdo empresas que, a data dm pafanexcedam os

limites de pelo menos dois dos trés critérios segsi

a) Total do balanco: 4 000 000 EUR,;
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b) Volume de negdcios liquido: 8 000 000 EUR;

¢) Numero médio de empregados durante o periodo: 50
» Médias empresas sd0 empresas que nao sejam micesaRpnem
pequenas empresas e que, a data do balanco, résaexos limites de

pelo menos dois dos trés critérios seguintes:
a) Total do balanco: 20 000 000 EUR,;
b) Volume de negdcios liquido: 40 000 000 EUR;

c) Numero médio de empregados durante o periodb: 25

Para melhor compreensdo da informacédo que o mquele possibilitar ao
utilizador da informacédo financeira, a aplicacdondodelo abrangeu um periodo de
tempo, de 2006 a 2012, de acordo com a disporadéicde dados na base de dados.
Neste sentido, verificamos que nos anos de 200808 dTuacar € considerada uma
pequena empresa mas, a partir de 2010, a dimenadentpresa alterou-se
significativamente, o que fez com que passasser aefenida como uma média
empresa. Esta alteracdo brusca de dimensao oqueeisamente devido dissolvéncia
da Domuscay visto que nesse mesmo ano parte dos seus afgsaram a pertencer a

Tuacar.

ApoOs aplicacdo dos critérios mencionados anteriotepeas amostras iniciais
sofreram alterac¢des, tendo diminuido a sua dimemsi&n que o nimero de empresas
presentes em cada uma delas varia anualmente, mmiemos ver pela tabela abaixo.

Tabela 2: NUmero de empresas que compdem cada amostra emucados

sete anos em analise.

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2Q12
Setor Automowvel 596 655 6606 610 147 117 0
Setor Combustiveis 409 431. 410 438 17 19 9

Depois de encontradas as amostras foi selecionadarmacéo necesséria para
a construcdo do modelo, nomeadamente informac&o gstrés variaveis cruciais: o

Ativo Total, o Resultado Liquido, o numero de tlabdores.

O indicador Rendibilidade do Ativo analisa a cagade dos ativos de uma
empresa (0 seu investimento) gerarem lucro, seadtaiite utilizado pela gestdo na

analise financeira. O seu calculo consiste no réoime a variavel dos resultados
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liquidos e a do ativo detido pela empresa. Quardmmfor este racio, maior € a

capacidade da empresa gerar retorno financeirm@@rg 2014).

RA= — (7)

Onde,

RA — Rendibilidade do Ativo;

RL — Resultado Liquido do Periodo
A — Ativo Total

Assim, para cada ano, e de acordo com o modelamfocalculadas as
Rendibilidade do Ativo dduacarpara os dois setores, apurando a média aritneica
cada uma das amostras. Estdvamos entdo em condiedémzer as comparagdes

necessarias entre estes trés indicadores.

Desta forma, foi calculada a diferenca entre aibdidhde daTuacar e da
amostra de cada setor. O valor dos recursos hungaeasontrado através do produto
dessa diferenca de rendibilidades pelo ativo defidi@a empresa. Essa diferenca é
aquela que devera entdo ser introduzida nos baagduacar, tal como o modelo
define.

2.3. O Método doGoodwill Ndo Adquirido — Aplicacéo
Pratica
2.3.1. Célculo das variaveis do modelo

Depois de na seccao anterior ter sido descrita @menor a metodologia de
aplicacdo do modelo em questéo, segue-se a suaghui pratica. Para cada ano de
estudo temos dois valores para este ativo, reRt@veada setor de atividade onde a
empresa desenvolve o seu negdécio. Esta situacéesespa logo a partida uma grande
limitacdo do modelo proposto por Hermanson. Atuake&eo negodcio das empresas é
mais diversificado, envolvendo em muitos casosogagetores de atividade. Logo,

coloca-se a questdo: como implementar o modeloedm&hson quando a empresa esta
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presente em mais que um setor de atividade? Proosrapresentar uma solugao que

fosse fiavel.

A melhor opcdo para dar a volta a esta falacia nd®r o calculo de duas
rendibilidades do ativo, uma para cada atividaderdpresa, para posteriormente serem
comparadas com as rendibilidades do ativo do setwespondente. No entanto, esta
hipétese envolveria um calculo bastante complexsulgietivo, visto implicar uma
reparticdo do resultado liquido e do ativo de cauapelas duas atividades da empresa.
Assim, dado que duacar ndo tem disponivel os resultados e ativos afetoada
negocio, esta hipotese foi descartada imediatanpamteer inviavel e pouco credivel a
sua aplicagdo pratica.

Tabela 3: Célculo do valor dos recursos humanos tendo pee lm setor

automovel.

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2¢12
A - média do setor | 1,240,956.82 € 1,229,100.33 € 1,312,772.65€ 1,3552%83 8,123,710.54 € 8,919,630.20 € 9,515,901.81 €
RL - média do setor 4,534.25 £ 8,405.35 € -6,547.28€ -12,605.88€ 13BBI3. -159,875.76 € -437,458.6P €
RA - média do setor] 0.37% 0.68% -0.50% -0.93% 1.65% -1.79% -4.60%
A - Tuacar 2,328,172.00 € 2,413,534.84 € 2,630,164.40 € 2,818@29 4,713,333.43 € 6,777,140.26 € 4,931,984.90 €
RL - Tuacar 38,579.24 = 15,475.90 € 29,919.98 € 99,277.35€ 208285 206,758.02 € 83,758.6B €
RA - Tuacar 1.66% 0.64% 1.14% 3.53% 4.31% 3.05% 1.70%
Diferenga da RA 1.29% -0.04% 1.64% 4.45% 2.66% 4.84% 6.30%
RH da Tuacar 30,072.48 £ -1,029.35 € 43,037E7€ 12543148€ 12948 328,231.72€ 310,488.415 €

LegendaRA — Rendibilidade do AtivoRL — Resultado Liquido do Periodd;— Ativo Total.

Tabela 4: Calculo do valor dos recursos humanos tendo pog basetor dos
combustiveis.

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
A-médiadosetor | 814,342.88€ 833,736.71.€ 845578.99€ 869,95€.65©9,618.39< 6,389,274.59 € 6,910,836.[18 €
RL - médiado setor] 16,594.87:=  15,747.89€ 13,022.29€ 1544701€ 207282 42,907.26€ -26,763.1p€
RA - média do setor] 2.04% 1.89% 1.54% 1.78% 2.92% 0.67% -0.39%
A - Tuacar 2,328,172.00 € 2,413,534.84 € 2,630,164.40 € 2,8130%9 4,713,333.43 € 6,777,140.26 € 4,931,98490 €
RL - Tuacar 38,579.24=  15/47590€  29,919.98€ 99,27735€ 208285 206,758.02€  83,758.6B €
RA - Tuacar 1.66% 0.64% 1.14% 3.53% 4.31% 3.05% 1.70%
Diferenca da RA -0.38% -1.25% -0.40% 1.75% 1.39% 2.38% 2.09%
RH da Tuacar -8,864.81< -30,111.72€ -10,585.70€  49,277.53 € BBBE 161,246.04 € 102,858;; €

LegendaRA — Rendibilidade do AtivoRL — Resultado Liquido do Periodo— Ativo Total

Além do célculo do capital humano, Hermanson prap&gu reconhecimento

nos balancos da empresa numa conta de ativo agulapem contrapartida de outra de
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capital proprio. No entanto, para que tal fossesive$ era necessario encontrar um
valor Unico para os funcionarios da organizacaanedida que a empresa exerce a sua
atividade em dois setores, ndo havendo dados Birascsegmentados por setor de
atividade que permitisse a aplicacéo linear do feodgurgiram entdo duas solucdes
possiveis para ultrapassar esta dificuldade, seadppara ambas, os recursos humanos
teriam que ser distribuidos pelas duas atividadesecciais da empresa. Assim,
recorreu-se a consulta dos quadros de pessoal eretli®rios Unicos, que nos
forneceram informacdes relevantes sobre os func@mao servico da organizacao, e

que nos permitiu efetuar a desejada distribuicdbcomo se demonstra na tabela

abaixo.
Tabela 5: DistribuicAo dos Recursos Humanos por setor deidatie da
empresa.
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2@Q12
Total RH 8 10 10 14 37 50 46
RH setor Automével 5 4 4 5 24 22 2L
RH setor Combuativeis 3 6 6 9 3 28 2b

A primeira solucdo possivel tem a ver com mediagital humano recorrendo a
definicdo da atividade principal da empresa. A sifesicdo Portuguesa das Atividades
Econdmicas Rev.3 do INE (2007) refere que o quadmounitario para a definicdo da
atividade principal se apresenta, pela sua congdee, flexivel, devendo contudo
utilizar-se as variaveis habituais - volume de weggivendas e pessoal ao servico. No
NOsSso caso concreto nao teriamos dados suficipatagproceder a imputacao anual do
volume de negdcios pelas duas atividades, tendoys® optado pela reparticdo das
atividades com base no nimero de funcionarios raeede cada setor.

Assim, para cada ano, foi identificada a atividadeacipal da empresa, sendo
posteriormente atribuido o respetivo valor dos r®xsihumanos encontrado nas tabelas

3 e 4, como vemos abaixo.

Tabela 6: Calculo do valor dos Recursos Humanos utilizandoritério de

atividade principal da empresa.

2006 2007% 200B 2009 2010 20111 2012
RH da Tuacar 30,07248¢ -30,111.742€ -10,585.{0€ 49,277|53€ 82884 161,246.04€ 102,858.38 €
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Esta solucdo ndo nos pareceu representar bemdadeslprincipalmente devido
ao facto de os funcionéarios estarem distribuidof$odma bastante uniforme entre as
duas atividades comerciais. Assim, ndo seria apamtribuir a cada ano o valor dos
Recursos Humanos encontrado para um determinado geando a diferenca de

funcionarios existentes em cada um deles nao disaiva.

A alternativa a primeira hip6tese consistiu entdoedetuar o calculo do valor
dos recursos humanos utilizando uma média doseskmcontrados nas tabelas 3 e 4,
ponderada pelo numero de funcionarios de cada datempresa. Em jeito de exemplo,
0s recursos humanos de 2012 representariam €190364éalculados da seguinte

forma:

RH 2012= 45,6% X% €310.488,46 + 54.4% x €102.858,38 = 197.646,03 €

Tabela 7: Calculo do valor dos Recursos Humanos utilizandma unédia

ponderada pelos funcionarios associados a cada seto

2006 2007% 200B 2009 2010 20111 2012
RH da Tuacar 15471.00¢ -18478.71€ 10,863.41€ 76,475(37€ 1D4A5% 234,719.74€ 197,646.Q3€

Esta segunda hipdtese, representada na tabelaibli &t valor dos recursos
humanos em proporcdo, ndo ignorando nem sobrexahaid® o contributo dos
funcionarios de nenhum dos setores. Assim, compsev@ue esta sera a alternativa que
melhor representa a realidade dos funcionariosrgaesa ao longo dos anos e, por isso
mesmo, sera a utilizada daqui em diante. Estepsaalores que, em cada ano, serao
acrescentados ao balanco da empresa pelo déhitoaleonta de recursos humanos em

contrapartida de outra do capital proprio.

2.3.2. Discussao de resultados

Ja se discutiu neste trabalho a dificuldade dadididade na classificacdo dos
recursos humanos como um ativo das empresas. Famada dicotomia existente
guanto a propriedade deste recurso apontou-sebtepra da identificabilidade, que é
crucial no que toca a sua mensuracdo. De formantarteltrapassar esta questao,

Hermanson prop6s o calculo do que ele considerao deeneficio que 0s recursos
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humanos geraram ao resultado anual da organizgé.a mais ou menos valia da
Tuacar em relacdo as restantes empresas, que a faz geromaenos eficiente na
utilizacdo dos seus ativos? Hermanson defende enié@ssa diferenciacdo € causada

peloknow-howdos seus funcionarios.

Agora imp6em-se as perguntas: Podera a variacdl dos valores do capital
humano ser justificada pelas acbes da empresatpeeste recurso? Serdo estas
variacbes explicadas pelo investimento ou desimaesto da empresa nos seus
recursos humanos? Ou estardo relacionadas com algurdanca na conjuntura da
empresa que afetasse o rendimento deste ativomFer#@do consultados alguns
relatérios ndo financeiros, e feitas entrevistpessoas chave com o objetivo de tentar
perceber se os acontecimentos ocorridos ao longedsete anos influenciaram de
alguma forma a evolucdo dos valores encontrados @ste ativo, testando assim a

fiabilidade dos resultados obtidos pelo modelo.

De acordo com os pressupostos do modelo e anabdisatabela 7, verificamos
que apenas em 2007 o valor do capital humano fatn®, ou seja, o capital humano
existente ndo criou valor, antes pelo contrarisfrdal. Para que se consiga explicar a
causa desta evolucdo negativa € necessério re@ueeracontecimentos ocorridos
durante esses anos. Como ja foi explicado, em 28i0&iada aDomuscar empresa
que conjugou a atividade de dois concessionariosalre (Mirandela e Braganca),
tendo aTuacar, a partir desse momento, deixado de ser respdnzdvéoda atividade
ligada a esta marca. Esta reestruturacao resudtouethor maneira até ao final de 2006,
altura em que faleceu um dos administradores @ snaioritario daDomuscar(e da
Tuaca). Este triste acontecimento gerou uma enorme eséofuno seio das duas
empresas, com a ocorréncia de bastantes conftitemnos entre os restantes socios.
Esta situacdo ndo conseguiu, obviamente, pasgaerdebida aos funcionarios das duas
empresas, que mostraram bastante desconforto c@senrolar destes acontecimentos.
Assim, através de conversas informais tidas corpeasoas chave das organizages,
verificou-se que o clima que se viveu durante ess®do teve um grande impacto na
motivacdo e foco dos socios, administradores emess trabalhadores, e pode muito
bem ser uma justificacdo para a evolugao negatigavdlores dos recursos humanos

ocorrida nesses anos.

S6 em 2008 se comecaram a verificar sinais de mathao valor do ativo

calculado. O clima de tenséo e instabilidade acalbastante e com o passar do tempo
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os funcionarios adaptaram-se a esta situacdo, guinse trabalhar de forma mais
eficiente em prol da organizacdo. Foram desencadeatimeras iniciativas que
contribuiram para uma melhoria da motivacdo ddsathadores, tais como torneios de
futebol entre as seccbes da empresa e jantaresvioowom todos os funcionarios.
Além disso, durante esses anos a empresa foi gdmhaastantes prémios a nivel
nacional. Ganhar um prémio, por si sO, desencashegamotivacdo extra para o alcance
de resultados cada vez mais positivos mas, em sndit® casos, esses prémios incluiam
viagens a inumeros paises de grande atratividade,ecam atribuidas consoante o
desempenho dos funcionarios. O conjunto de todes asontecimentos fez com que se
fosse criando um grupo cada vez mais unido queegoimns ultrapassar todas as
dificuldades dos dois anos anteriores. Assim, ic@nfios que todos os esforgos feitos
para melhorar a situacdo foram compensados, jaagpartir de 2008 o valor dos

recursos humanos comeca a crescer gradualmente.

Em 2010 verificou-se um grande crescimento do atieoTuacar que €
explicado pela dissolvéncia daomuscarno ultimo trimestre desse ano. Voltou-se
entdo a situacado inicial onde existem dois conoerasibs Renault, sendo um deles
administrado pelaluacar de forma independente. Assim, parte dos funcioradia
antiga Domuscar passou a enquadrar o quadro de pessoal destaizagin
oferecendo-lhe toda a sua experiéncia e aumentaséo grau de qualificacdes. Estas
mais-valias trazidas pelos “novos” funcionariosafar pouco refletidas no valor dos
recursos humanos de 2010, j& que estes sO entearaervico da empresa no final do
ano, mas contribuiram em grande escala para oiroe®p exponencial do capital
humano em 2011. Também ja vimos que, no principi@@l1, aTuacare aSotua
concluiram o seu processo de fusdo. O ativo daesaproltou a disparar e, tal como
aconteceu no ano anterior para o setor automosgefumcionarios da antig&otua
contribuiram de forma bastante positiva para augaa deste setor. Assim, através do
valor encontrado para os RH @iaacarem 2011, verificamos a mais-valia de todos os

esforcos feitos ao longo desses dois anos.

Com a atual crise, a maior parte das empresasntmessidade de efetuar cortes
Nnos seus gastos e, como em todas estas situagg@snairas poupancgas recaem sobre
0S gastos com o pessoal. Assim, em 2012 a adrnaigastrdal uacarviu-se obrigada a
efetuar um despedimento coletivo, reduzindo os geaosionarios de 50 para 46

pessoas. Como € natural, este despedimento camsolima de grande inseguranca no
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seio da empresa, com 0s restantes funcionaria@suei reticentes quanto ao futuro da
Tuacar e dos seus postos de trabalho. Esta tomada deideda administragdo pode
assim ajudar a explicar a reducéo do valor calcufsta o capital humano no ano de
2012, tanto pela instabilidade causada na orgadmzegmo pela perda do valor que os

funcionarios despedidos iriam gerar.

Assim, notamos que algumas das caracteristicas rdogrsos humanos
conjugadas com o0s acontecimentos ocorridos na sempe® longo dos anos
conseguiram ajudar a explicar os valores do capitahano encontrados através da
aplicacdo do modelo de Hermanson. No entanto, génfa referido, houve um fator
fulcral das caracteristicas dos recursos humanesga se conseguiu analisar. Fala-se
dos investimentos em capital humano, essencialndentermacdes profissionais. Sabe-
se que esta instituicdo dedica alguma importancesse assunto, tanto realizando
formagbes internas — ex: sobre normas de segurangpoio ao cliente - como
direcionando os seus funciondrios para acdes deafido externas — diversos cursos de
upgradeprofissional realizados peRenaulte pelaRepsal Apesar de a teoria indicar
para a existéncia de uma relacao positiva entes dstmacdes e o valor dos recursos
humanos calculado para cada ano, nao foi possimdamentar esta opinido devido a
falta de informacdo registada nos relatorios daressp nomeadamente nos seus

relatdrios Unicos.

Encontrados e discutidos os valores do capitaldmenem cada ano estamos
agora em condi¢Oes de testar a sua introducaoatasgos da empresa, tal como
Hermanson propds. Assim, para em cada balancedtado a débito numa subconta
dos ativos intangiveis o valor positivo do capitainano encontrado em contrapartida
de uma subconta do capital proprio. No balanco0@& 20nico ano em que esse valor
foi negativo, foi feito 0 movimento inverso, comodemos ver pela tabela abaixo

representada.
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Tabela 8 Balangos ajustados apds aplicacdo do modelo dedthson (1964).

Ativo
Ativo nédo corrente
- Ativos Intangiveis
- Capital Humano
- Outros
- Ativos Fixos Tangiveis
- Outros

Ativo corrente

TOTAL ATIVO

31/12/2006 31/12/2007 31/12/2008 31/12/2009 31/12/2010122011 31/12/2012
730.53m€ 790.99 m€ 913.84mE/SDIm# 186553 m€ 2517.99 m€ 2499.8) m€
16.61m€ -17.84m€ 13.27m€77.75m€ 12057 m€ 244.07m€ 208.33Im€
1547m€ -1848 m€ 10.8€ m€ 6.48m¢€  10454m€ 234.72m€  197.65|m€
1.14m¢€ .64m€E 241 m€ 1.28m¢€ 16&3 9.35me 10.69 €
713.92m€ 808.83m€ BOM€ 114476 m€ 1155.65m€ 2175.64m€ 2203.39 m€
- - 5250m€ 589.32m€ 98.27 m€ gelagle: )

1613.11m€ 1604.06 m€ 1727.1S m€17BY m€ 295234 m€ 4493.87 m€ 2629.83

2343.64mE 2395.06 m€ 2641.03 n€ 289240m€ 48h7€7 7011.86 mE€ 5129.63 1]

Passivo e Capital Proprio
Capital Proprio
- Capital Social
- Capital Humano
- Outros

Passivo nédo corrente

Passivo Corrente

TOTAL PASSIVO ECP

1120.12m€ 1101.64 m€ 1160.91 m&E27D0 m£ 1412.20m€ 2051.76 m€ 2105.93
498.80m€ 498.80m€ 498.8C m€ 0.(Bm€ 500.00m<€ 500.00 rn€ 500.00
1547m€ -1848m€ 1086 m€ 8Mm4 10454m€ 23472m€ 197.65
605.85m€ 621.32m€ 651.24m€ 750.52mBD7.66 m€ 1317.04 m€ 1408.28
899.22m€ 991.87 m€ 1048&1 1024.87 mE€ 1289.22m€ 1928.03m€ 1497.0%
32431 m€ 30154m€ 431.52m€ 5640€ 2116.45m€ 3032.07 m€ 1526.69
2343.64mE 2395.06 m€ 2641.03 n€ 289240 m€ 48h7€7 7011.86 m€ 5129.63 1]

m€

h€

m€

m€

m€

uk3

me€

m€

h€

Impdem-se agora uma analise do impacto destagagies na interpretacdo da

posicao financeira da empresa. Serdo estas alesragificativas de forma a alterar as

suas interpretacdes financeiras? Para tentar régparesta questao recorreu-se ao uso

de dois racios indicadores do desempenho da empresadibilidade do ativo (RA) e a

rendibilidade dos capitais proprios (RCP).

Como foi explicado na seccéo anterior, a RA exprnoapacidade dos ativos

de uma empresa gerarem lucro e € determinada pekca@o(9). JA a RCP, ou

rentabilidade financeira, € um racio de grandedatile para os investidores pois o

que eles pretendem é saber a rentabilidade dasglice;6es (Brandao, 2014):

Onde,

RCP = RL
~CP

(10)

RCP —Rendibilidade dos Capitais Proprios;

RL — Resultado Liquido do Periodo
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CP — Capitais Proprios.

Tabela 9: RA e RCP antes e depois da introducdo dos vattmesecursos

humanos nos balancos.

2006 2006* 2007 2007* 2008 2008* 2009 2009* 2010 2010* 2011102012 2012
RA | 17% 16% 0.6% 0.6% 11% 11% 35% 3.4% 43% 42% 3.1% 2.9%01.71.6%
RCP| 3.5% 3.4% 1.4% 14% 26% 2% 7.9% 7.5% 155% 14.4% 11.4%9%.0414% 4.0%

LegendaRA — Rendibilidade do AtivoRCP —Rendibilidade dos Capitais Proprigano) —antes da
introducdo dos valores do capital humafano)* - depois da introducdo dos valores do capital

humano.

Em jeito de exemplo, para 2012* podemos dizer queatvos da empresa
foram capazes de gerar lucros correspondentes3&o1d® seu valor total. Para o
mesmo ano a empresa obteve resultados na orden3.98% dos seus fundos

proprios.

Os investidores e credores da empresa recorremeinggmente a estes dois
racios para efetuar a sua analise financeira, @ spibaseiam para tomar decisfes.
Assim, comparando as rendibilidades da empresa antepois da introdugcao do valor
dos recursos humanos no balanco de cada ano poderalsar a significancia desta

mensuracao nas potenciais tomadas de decisossattebolders

Observando novamente a tabela 9 verificamos goelusao do capital humano
nos balancos da empresa ndo tem grandes repersuss®andicadores financeiros
selecionados (nivel de correlacdo entre a situagées e pos aplicacdo do modelo € de
99,9%). Mais, com a excec¢do das RCP para os uUltmas em analise essas diferencas
sao residuais. Desta forma, face aos resultadadoshjparece que a avaliacédo do capital
humano daluacar, e a sua introdu¢do nos balancos, ndo tem um tomgamificativo
nas tomadas de decisdo dos agentes econdmicosvidngpldo ponto de vista

estritamente financeiro.
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Parte Il — A Empresa e o Estagio

3. Tarefas desenvolvidas ao longo do estagio

Ao longo de todo o meu percurso académico fui aogldc o maximo de
conhecimentos na area da Contabilidade, estandstardemente motivado para a
associar a teoria a pratica. Este estagio mardiéio @m momento importante ha minha
formacao contabilistica, ja que me possibilitouaws#s do vasto conjunto de atividades
desenvolvidas, uma aprendizagem pratica de tod&gess e conceitos contabilisticos.

Nesta seccdo serdo entdo explicados em maior porrosrprocedimentos dos
trabalhos contabilisticos e fiscais acompanhaddsragp de todo o periodo do estagio

curricular.

3.1. Atividades contabilisticas

A contabilidade dduacaré contratada a uma empresa independente através de
um servigcooutsoucing que destaca um dos seus TOC’s para a coordedactula a
atividade contabilistica e fiscal da empresa. Esfggsar de delegar os registos
contabilisticos a determinados funcionarios da esgfuacar tem como principais
funcdes efetuar um controlo interno sistematicravétls de uma série de mecanismos
por ele criados. E também responsavel pelo aputantsncontribuicdes e impostos,
pelo preenchimento das respetivas declara¢dessfiguelo encerramento de contas e
preparacdo das demonstragfes financeiras, e pataratdo de mapas de apoio a
gestao.

Todos os registos contabilisticos sé@o precedidoedzcao e classificacdo dos
documentos inerentes aos respetivos acontecimelmicgalmente, a minha funcéo
consistia na organizacdo de todo o tipo de docuweetd empresa e entrega a pessoa
responsavel pelo seu registo contabilistico. Foi-pgemitido acompanhar esses
lancamentos para que me pudesse familiarizar cdostos documentos associados a
empresa e assimilar o funcionamento global da mesn@mplexidade do processo
contabilistico varia com a dimensdo da organizag§uwr iSSO mesmo, numa empresa
como aTuacar € necessario conhecer claramente o funcionamentodbs os seus

setores para que também se possa entender egaartio seu processo contabilistico.
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Assim, s6 depois destes objetivos estarem cumpsédna possivel delegar em mim a

responsabilidade de efetuar registos contabilsigentos de erros.

O departamento financeiro da empresa € constitpmlotrés funcionarios,

excluindo-se aqui o TOC (que sera tratado como @mepo, € nd0 cComo um

funcionario da empresa). Dois deles tém a respditsate de recolher, registar e

arquivar todos os documentos relacionados comarmslida empresa:

» Diério dos postos — cinco diarios, um para cadaopws combustiveis da
empresa;

» Diario da comercial — respeitante a atividade dmesgcializacdo de
veiculos;

» Diario de oficina — todos os documentos ligados anutencédo e
reparacao de veiculos;

Nestes trés primeiros diarios registam-se todasoagpras, vendas e
despesas de caixa, assim como todos o0s pagamentosnecedores e
recebimentos de clientes respeitantes a cada usrsededes da empresa.

» Diério de pessoal — onde se registam todos encamps funcionarios
da empresa, nomeadamente tudo que envolva a céitizda cont®3- Gastos
com pessoal

« Diéario de bancos — registo de juros e outros ensafiganceiros, assim
como outras movimentacdes em contas bancarias.

» Diario geral — envolve o lancamento dos fornecimengé servicos
externos nao registados nos trés primeiros diarassim como outros
documentos nao tao regulares (como rendas recebiatasacdo de juros de
mora, etc).

e Diéario “Paulo” — é um diario exclusivo do TOC damesa, onde este
efetua o registo das operacdes que envolvam orapuata de impostos, gestao
de Ativos Fixos Tangiveis (AFT), fecho de contagreeoutras.

O terceiro funcionario é o diretor financeiro gapgsar de ndo se encarregar de

qualquer registo contabilistico, tem um papel ingaissimo na empresa. E ele o

responsavel por todas as operacdes que envolvanmerteacdes de dinheiro através

das contas bancérias, tais como o controlo dasagoobrrentes (pagamentos a

fornecedores e recebimentos de clientes), gestdocamtas caucionadas e de

empreéstimos e a elaboracdo das conciliag6es baacari
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Depois de entendido o funcionamento contabilisti@empresa fui dado como
apto a efetuar alguns registos. A partir desse mumparte da contabilidade da
empresa ficou a minha responsabilidade, tendo tpteae o registo dos diarios dos
postos de combustiveis de Mirandela e Vila Reala Pal recorri frequentemente ao
plano de contas da empresa, que € obviamente lbaseatb SNC, mas com inUmeras
subcontas adaptadas as especificidaddsidear.

Entre os registos associados aos postos de corndisststavam principalmente
as relacdes com fornecedores e clientes, e oscioreetos e servicos externos pagos
através do caixa de cada posto. Além disso, seoumenecessario também efetuei
registos de documentos pertencentes aos outragsdfde bancos, de pessoal e geral).

No que toca as relagcbes com fornecedores (ou efipas contas utilizadas séao
subdivididas conforme o tipo de produto comprado {endido) e o posto associado.
As contas de clientes e fornecedores é ainda asisouima conta pessoal que identifica
os individuos ou empresas em questdo. As cont&smEcimentos e servigos externos
sdo divididas conforme a sua natureza e a atividgadpie estdo associados. Esta
pormenorizagdo acontece com todas as outras cantbgadas pela empresa,
contribuindo bastante para um controlo internoagfie para que se consiga retirar
informacé&o realmente relevante para uma gestéermticda organizagao.

A todos os lancamentos contabilisticos era atribbwicha humeracao, para que
pudessem ser arquivados de forma sequencial coamfermrsua natureza e data de

ocorréncia.

3.2. Processamento salarial

O processamento de salarios e 0 seu registo ddistiab era da
responsabilidade exclusiva de um dos funcionarmsiebartamento financeiro. Para
que eu pudesse adquirir um conhecimento praticoesobassunto foi-me permitido
acompanhar estes processos mensais.

A empresa utiliza umsoftwareapropriado para o célculo de todas as operacdes
salariais. E criada uma ficha para cada funciordaiempresa onde se registam as suas
informacdes pessoais e profissionais: salario hader, do subsidio de alimentacéo e de
deslocacao diario (quando aplicavel), dias de $égezados, estado civil, nUmero de
dependentes e a sua fungao e centro de custo masam@@om base nestas informacdes

0 softwarecalcula as taxas do Imposto sobre o Rendimentopdasoas Singulares
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(IRS) a reter pela entidade patronal, que seracaalasls e deduzidas ao rendimento
bruto dos trabalhadores. E entdo preciso ter algateracdo as possiveis alteragdes da
situacdo pessoal dos trabalhadores, visto podel@Emaraos valores de retencdo da
entidade patronal.

No que toca as taxas de Seguranca Social (S@pallio é relativamente mais
simples, isto porque estas sao iguais para todtaloslhadores da empresa: 23,75% a
pagar pela entidade patronal e 11% retido pela mesmnome do trabalhador, ambas
aplicadas ao rendimento bruto de cada funciondticainda necessario calcular a
sobretaxa extraordinaria mensal para cada funémnao salario bruto retiram-se as
contribuicBes para o IRS e para a SS e, depoiedeazaio o valor do salario minimo
nacional, aplica-se uma taxa de 3.5%.

No final de cada més é entdo calculado o numerdiate de trabalho efetivo
tendo em conta todas as alteragBes mensais aoes/éilms: numero de faltas, nUmero
de horas extraordinarias, nimero de dias de atébude subsidio de alimentacéo,
namero de dias de férias gozadas, etc. Assim, fepse os recibos, discriminando
todas as operacdes efetuadas para encontrar enemoiliquido do trabalhador, como
mostra o exemplo abaixo:

1. Remuneracdes:
Ordenado base: €691,71
Subsidio de refeicéo: €2,5 * 21 dias = €52,5
2. Contribui¢cbes do trabalhador:
IRS: 7,5% * 691,71 = €51
Seguranca Social: 11% * 691,71 = 76,09€
Sobretaxa: 3,5% * (691,71 - (51 + 76,09) - 565;2€2
3. Contribuicbes da empresa:
Sequranca Social: 23,75% * 691,71 = €164,28
4. Salario liguido do trabalhador: 691,71 + 52,5 —516,09 — 2 = €615,12

Nos meses em que houver lugar ao pagamento dalsulsiférias e subsidio
de Natal o processamento salarial sera idénticemAlo célculo feito para os restantes
meses deve ser encontrado o valor dos subsiditssbao qual também se deduzem as

taxas de IRS e SS correspondentes.
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Depois de concluido este processo, pode ser ingpra®s mapa resumo das
informacdes salariais relevantes divididas por soa® centros de custo da empresa que

serve de apoio ao registo contabilistico do pr@ressito salarial.

3.3. Apuramento de contribuicbes e impostos e

preenchimento das respetivas declaractes

O apuramento de impostos e contribuicdes e a entleg respetivas declaracdes
sdo da responsabilidade do TOC ™aacar Ao longo do estagio foi-me permitido
acompanhar e auxiliar estes processos, com o wbjde adquirir o conhecimento
necessario para que, num futuro préximo, possauafe¢stas tarefas de forma

independente.

Imposto sobre o Valor Acrescentado (IVA)

No que diz respeito ao IVA havia trés situacdeem@resa que requeriam um
cuidado especial: a transmissdao de bens em segudda a compra e venda de
combustiveis e as operacdes internacionais.

O DL n° 199/96, de 18 de outubro refere que o $getivo passa por completar
o sistema comum do IVA e aprovar o regime espephtavel aos bens em segunda
mao, aos objetos de arte e de colecédo e as amtitpsdA lei prevé entdo uma forma
especial para apurar o imposto destes bens, fossem que é utilizada pelbuacar
aquando da compra e venda de carros usados. Resymem alternativa ao regime
geral, o imposto é calculado com base na margelucds de cada carro. Isto acontece
apenas para automoveis que tenham sido adquiridogi#os ndo passivos de imposto
ou que, sendo sujeitos passivos, a compra tenbaetetiada com isencéo de imposto
(pelo art.° 53° do CIVA ou pelo presente DL).

Exemplo da contabilizacéo da faturacado de um veigshdo. Dados:
Preco de compra a sujeito n&o passivo ou isentdA37 €5.000
Preco de venda (s/ IVA): €5.500

Margem: 5500 — 5000 = €500

IVA: 500 * 23% = €115

Preco de venda (c/ IVA): €5.500 + €115 = €5.615

a k& w0 Db
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Entdo, o respetivo registo contabilistico seria:
12(...) — Conta Depdsito a Ordem: €5.615
611(...) — Custo das Mercadorias Vendidas (CMV): 86.0
a 32(...) — Mercadorias (veiculos usados): €5.000
a 711(...) — Venda de veiculos usados: €5.500
a 2433(...) — IVA liquidado: €115

Os artigos 69.° a 75.° do CIVA regulam as operagdesnvolvem transmissdes
de combustiveis liquidos, operacdes estas quesegen grande parte do volume de
negocios daTuacar Tal como indica o n°l do art.° 70° “o valor witdvel das
transmissdes abrangidas pelo presente regime pon@s a diferenca, verificada em
cada periodo de tributacdo, entre o valor dasnresées de combustiveis realizadas,
IVA excluido, e o valor de aquisicdo dos mesmoshugstiveis, IVA excluido”, ao qual
deve ser aplicada a respetiva taxa de imposto.j@iat desta pratica € ndo considerar
para efeitos de IVA o combustivel comprado e néondid®, em cada periodo de
tributacdo. Desta forma, para que se encontre cstapmensalmente devido é
necessario calcular o valor tributavel destas @ies em mapas de apoio anexos a
contabilidade, como demonstramos a seguir.

1. Combustivel comprado no més X (s/ IVA): €60.000

2. Combustivel vendido no més X (s/ IVA): €70.000

3. Custo do combustivel vendido no més X (s/ IVA): &&ncia Inicial +
Compras — Existéncia Final = 40.000 + 60.000 —@D:6€50.000

4. Margem do combustivel vendido: 70.000 — 50.000 &:@20

5. IVA dos combustiveis do més X: 20.000 * 23% = €8.60

Sendo os registos contabilisticos desse més etetuirdseguinte forma:

Compra

31181(...) — Compra de mercadorias: €60.000

31182(...) — Compra de mercadorias IVA: €13.800

a 12(...) — Conta Deposito a Ordem: €73.800
Venda

12(...) — Conta Depdsito a Ordem: €86.100

a 71181(...) — Venda de mercadorias: €70.000
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a 71182(...) — Venda de mercadorias IVA: €16.100
Apuramento do IVA
71182(...) — Venda de mercadorias IVA: €16.100
a 31182(...) — Compra de mercadorias IVA: 50.000%23€11.500
a 2433(...) — IVA liquidado: €4.600

A terceira situacdo a ter em atencao tem a veramwperacdes internacionais
da empresa. Para que estivesse apto a registatarpente todas as transmissdes
internacionais recorri vérias vezes ao CIVA e adllRde forma a relembrar
conhecimentos adquiridos sobre o assunto ao longmel percurso académico. Era
entdo necessario identificar quais as operacoesasele IVA e qual o motivo dessa
isencao, para que nao fossem cometidos quaisquesrfescais. Estas trocas comerciais
a nivel internacional requereram ainda um cuidapeaal no que toca ao seu relato ao
Banco de Portugal (BP). O BP, nos termos da In&trué 27/2012, de 17 de setembro,
com as alteracdes introduzidas pela Instrucéo /2038 e Instrucdo n° 3/2013, obriga a
comunicacao de todas as transacgdes e posicdes exi@rior, sempre que o valor anual
das mesmas seja superior a 100.000€. Desta formzecocn a fazer-se uma
comunicacdo mensal destes movimentos, a entreaoal5° dia util apos o final do
més a que os dados se refiram.

Ainda em relacdo ao IVA, o artigo 21° do CIVA refaque, regra geral, nao é
dedutivel o imposto referente a deslocacdes, fEsi@e alojamento, assim como o
combustivel de viaturas, com exce¢do do gasOlemsgde petroleo liquefeitos (GPL),
gas natural e biocombustiveis, cujo imposto é deeluha proporcdo de 50%. Para
além desta excecdo existem outras mais especifimsao constantemente tidas em
conta aquando dos langamentos contabilisticos.

As informacdes relativas a todas as faturas emsitigala empresa sé&o
comunicadas a Autoridade Tributéria (AT) até ao2fiado més seguinte ao que dizem
respeito. Posteriormente, o TOC deve apurar o itopasdeclarar e posteriormente
preencher e entregar a respetiva obrigacdo dackr#t Tuacar preenche o requisito
da alinea a) do n°1 do artigo 41° do CIVA, portantdeclaracdo deve ser enviada por
transmissao eletronica de dados com periodicidaglesat até ao dia 10 do 2.° més
seguinte aquele a que respeitam as operacdes. da aecessaria a entrega da
declaracao recapitulativa referente a transmissdexomunitarias de bens e operagcdes

assimiladas até ao dia 20 do més seguinte.
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Contribuicdes para a Seguranca Social (SS)

As contribuicbes para a SS sdo apuradas todos asesmatravés do
processamento salarial sendo posteriormente priglnclhma Declaragédo de
Remuneracgdes através do site da SS (DRI ou DRr@éhdom o objetivo de comunicar
as importancias devidas referentes ao respetivo Bsés declaracdo é preenchida pelos
funcionarios do departamento financeiro, devendoes&regue até ao dia 10 do més
seguinte e paga até ao dia 20 do mesmo.

Retencdes na Fonte de Imposto sobre o rendimento gessoas Sinqulares

(IRS), Imposto sobre o rendimento de pessoas colets (IRC) e Imposto do Selo

(IS)

Da mesma forma, € feita a comunicacdo mensal aridatle Tributaria do IRS
retido pela empresa em nome dos seus funcionaleclgracdo Mensal de
Remuneracdes). Esta declaracdo deve ser entreguso alia 10 do més seguinte e
dispensa o preenchimento da parte do Modelo 1Qergfe a retencdes de IRS do
trabalho dependente. Em cada més sédo ainda erdmsiva restantes valores de IRS e
IRC retido por conta de outros e o Imposto de Sepmrtado pela empresa, devendo ser
preenchida a respetiva declaracdo de retencdesjaa pté ao dia 20 do més seguinte.

Estas tarefas sdo também da responsabilidade daa®ento financeiro.

3.4. Préticas de controlo interno

Segundo alnternational Federation of AccountantdFAC) o sistema de
controlo interno “inclui o plano da organizacdoodds os métodos e procedimentos
adotados pela Administracdo/Geréncia de uma emtidach 0 objetivo de a auxiliar a
atingir os objetivos de gestdo e assegurar, tantntq possivel, uma metddica e
eficiente conduta dos seus negocios, incluindoexéadia as politicas definidas pela
administracdo, a salvaguarda do patrimonio, a pg&e® e detecdo de fraudes, a
precisdo e integridade dos registos contabilisticom atempada preparacdo da

informagéo financeira fidedigna”.
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Como menciona a definicdo do IFAC, as praticasamérclo interno contribuem
em grande escala para uma gestédo eficiente deat@dwidade empresarial e, desta
forma, aTuacar dedica bastante importancia a esta questdo. Angtracdo, em
conjunto com o TOC, montou uma rede de tarefagzfiue, distribuidas pelos seus

funcionarios, permite corrigir todo (ou quase totijad de falhas que possam existir.

Os procedimentos de controlo interno mais usadpgeenenhuma empresa deve
dispensar sdo: a definicdo de autoridade e a dglegde responsabilidades, a
segregacao de funcdes, as circularizacdes a dientefornecedores, as conciliacoes
bancarias e os inventarios fisicos.TAacar tenta sempre cumprir com rigor todas as
tarefas que possam melhorar o seu desempenho émguaoresa e, por iISSoO mesmo, as

praticas mencionadas fazem parte do seu dia-a-dia.

Assim, a empresa tem montada uma estrutura orgamiedh coesa, sendo que
todos os funcionérios tém perfeita nocdo de quamias funcdes e responsabilidades, a
quem devem responder e a quem devem pedir jusBfisa Muito de controlo é feito
precisamente ai, visto serem poucas as tarefasapeealizadas exclusivamente por
um funcionario ou que ndo séo supervisionadas.afesina filtram-se a maior parte
dor erros e omissbes que possam ocorrer. Grande gar supervisdo a que nos
referimos é efetuada através dos varios diariosaibea distribuidos pelas diversas
divisbes da empresa. Em cada centro de respomsaialida empresa existe um
funcionario responsavel pelo preenchimento dessgodionde deve registar todos os
movimentos de dinheiro realizados nesta seccdommachados dos respetivos
documentos comprovativos: vendas (a pronto pagamemta crédito), despesas e
recebimentos (em dinheiro, multibanco ou transt@e@nComo € de esperar os valores
em caixa no final de cada dia tem que estar dedacoom a férmula: Saldo Final =
Saldo Inicial + Entradas de Dinheiro — Saidas d@hBiro. Estes diarios sao
supervisionados pelo departamento financeiro geiend® encontrar qualquer falacia,
procede aos respetivos lancamentos contabilisticos.

Outra importante forma de controlo séo as con@Bacbancarias. Esta pratica €
efetuada mensalmente pelo departamento financeiemea finalidade de identificar
fraudes, erros em langcamentos ou mesmo registosef@divados. Com 0 mesmo
objetivo € feito um controlo diario das transacdestodas as contas bancarias da

empresa.
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A verificagdo de saldos consiste igualmente nuratigar de controlo realizada,
apesar de ndo tdo frequente. E assim importantderaorcontas de clientes,
fornecedores e de servicos contratados de fornderdificar discrepancias nos saldos
registados por ambas as partes. Caso se identifiggses tais pontos de inconsisténcia
deve proceder-se a uma analise da sua origem paraegpossam corrigir as falacias
encontradas.

Por ultimo, trimestralmente sdo realizados inveosa® mercadoria da empresa.
Esta pratica permite saber se um ou mais bens gueridm estar na empresa
desapareceram, ou se existe alguma mercadoriadguesteja inventariada. Quando se
trabalha com grandes quantidades é frequente aeordste tipo de situacdes e, assim,
deve ser feito um controlo regular dssocks analisando a causa de possiveis
discrepancias.

A minha estadia em Cabo Verde contribuiu bastaata p interiorizacao de
todas estas préticas de controlo interno. Assinis g@ntributivo do que participar na
rede de controlo interno deuacar foi eu proprio implementar essas praticas aquando
da entrada em funcionamento Baacar Cabo Verde. As préticas de controlo interno
s&o assim imprescindiveis para 0 sucesso de unaamipagdo. E curioso pensar na
imensidao de erros, fraudes e omissdes que o@mardaso ndo se prestasse a devida
atencdo ao controlo interno de uma organizacace eotho as suas demonstracoes
financeiras estariam tao distantes da realidadengaresa. Assim, € bom confiar mas é

sempre melhor controlar.

3.5. Tarefas de apoio a gestéo

Ao longo do estagio foram ainda realizados variaksalhos de apoio a gestédo e
de cumprimento de obrigacbes contratuais. Foi Bades elaborar planos de
investimento de forma a dar credibilidade aos itiwesntos do posto de Alijo e da filial
em Cabo Verde. Estes estudos foram elaborados ipor com dados fornecidos pela
administracéo, tendo o objetivo de confrontar o tauoi@ a investir com os beneficios
futuros esperados de cada ano de atividade. Foramtiais na angariacdo de
financiamento, pois os créditos necessarios azeg#lo dos respetivos investimentos so
foram aprovados depois destes planos terem siddisah@s pelas Instituicbes
Financeiras. O plano elaborado para a filial dedCébrde foi ainda necessario aquando
das candidaturas a importadores da Renault, tambglizada por mim. Esta foi uma

-62 -



A mensuracdo do Capital Humano nas organiza¢oes

das muitas informacdes requeridas pela marca pargilégse da respetiva candidatura,
processo esse gue esta ainda a decorrer.

A administracdo tem por habito fazer uma andlisgulee dos resultados
operacionais da empresa e nessa altura ficava aanga a elaboracdo dos respetivos
mapas. Tive ainda a oportunidade de preencher pmtes trimestrais da Renault
Portugal, que consistiam numa andlise bastante legm@ pormenorizada de toda a
atividade daTuacar Estes tém como objetivo principal o controlo alise de

rendibilidade de todos os concessionarios Renault.

3.6. Conduta Etica e Deontoldgica

Ao longo da parte curricular do meu mestrado emt&wnindade frequentei uma
unidade curricular denominada Etica e Deontologia @ontabilidade, cujo objetivo
principal foi denotar os alunos de conhecimentesrapeténcias nessa area. As bases
de apoio principal da UC foram o Estatuto e o Cddideontolégico da OTOC,
documentos esses que fiz por cumprir ao longodt® aaneu periodo de estagio.

O n°l do art.® 3° do Cddigo Deontoldgico da OTO@veruma série de
principios pelos quais 0s seus membros se devesr reg

“a) O principio da integridade implica que o exercida profissdo se
paute por padrées de honestidade e de boa fé;

b) O principio da idoneidade implica que o técnicaiaf de contas
aceite apenas os trabalhos que se sinta apto mplesiear;

c) O principio da independéncia implica que os témioficiais de
contas se mantenham equidistantes de qualque@pressultante dos seus
proprios interesses ou de influéncias exterionesy forma a néo
comprometer a sua independéncia técnica;

d) O principio da responsabilidade implica que osités oficiais de
contas assumam a responsabilidade pelos atosagl@gicio exercicio das
suas funcoes;

e) O principio da competéncia implica que os técnmosais de contas
exergcam as suas fungbes de forma diligente e reépeh utilizando os
conhecimentos e as técnicas divulgados, respeitant#, os principios

contabilisticos e os critérios éticos;
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f) O principio da confidencialidade implica que osntéos oficiais de
contas e seus colaboradores guardem sigilo prarfigssobre os factos e os
documentos de que tomem conhecimento, direta oiretathente, no
exercicio das suas funcoes;

g) O principio da equidade implica que os técnicasia$ de contas
garantam igualdade de tratamento e de atencama &sdentidades a quem
prestam servicos, salvo o disposto em normas ¢oaissacordadas;

h) O principio da lealdade implica que os técnicosiaiff de contas, nas
suas relacdes reciprocas, procedam com correcédigade, abstendo-se
de qualquer ataque pessoal ou alusdo deprecipugando a sua conduta
pelo respeito das regras da concorréncia lealas pelrmas legais vigentes,

por forma a dignificar a profisséo.”

No mesmo Codigo sdo ainda referidas outros dgedodeveres dos seus
membros tanto perante a entidade empregadora caramtp 0os seus colegas de
profissdo. Acredita-se que o cumprimento de toddiaseregras deontologicas trara
aumentos de credibilidade e confianga nos TOg®E|SSO mesmo, tém sido bastante
promovidos pela ordem. Desta forma, qualquer ce@ndabntraria as regras
deontoldgicas constitui infracdo disciplinar, nes1os e para os efeitos do disposto no

Estatuto dos Técnicos Oficiais de Contas.

3.7. Operac0Oes de fim de exercicio

O inicio de cada ano é sempre uma altura de gracuimulacdo de trabalho para os
contabilistas. E necessario efetuar uma sérieath@ltros relativos ao fecho de contas do
exercicio anterior que sao da responsabilidadealdocTOC da empresa. Desta forma,
foi-me permitido acompanhar e auxiliar em muitestaetarefas:

- Conferéncia dstocks

- Circularizactes a clientes, fornecedores e ouRoSeros;

« Registo dos acréscimos e diferimentos, referensegaros a reconhecer,

subsidios e bonus a receber e férias do pessgaidal;
« Calculo do Custo das Mercadorias Vendidas e dagriatConsumidas

(CMVMC): no setor automoOvel a empresa pratica oteBia de Inventario
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Permanente, no entanto, dada a complexidade dam¢ops, no setor dos

combustiveis é utilizado o Sistema de Inventarioddeo;

Célculo da variacéo de producéo;

Célculo e preenchimento dos mapas de:

» Depreciacdes, calculadas através de um dos passivei
métodos - quotas constantes (linha reta): o arf°db Decreto
Regulamentar n° 25/2009 de 14 de Setembro referengste método,

a quota anual de depreciacdo que pode ser aceaite gasto é
determinada aplicando-se aos valores de aquisiGidaxas de
depreciacdo de referéncia fixadas na tabela anerasa mesmo
documento. Neste exercicio, tal como tem acontenoldros anos, a
Tuacar calculou as suas depreciacdfes com base nas qubtasas

gue, tal como indica n°2 do art.° 18°., correspomdemetade dos
valores fixados na tabela acima referida. Todosto®s sujeitos a
depreciacdo estdo mensurados ao custo, ndo sepentébito fazer
redefinicbes de vida util, do método de depreciagéodo valor

residual destes ativos;

= Mais ou menos valias contabilisticas: ao valor de
realizacdo dos ativos alienados é subtraido o akur de aquisicéo,
deduzidos das depreciacdes/amortizacfes acumudadaseventuais
perdas por imparidade. Aquando da venda de cada déve ser
anulado o seu valor contabilistico, assim comouas slepreciacoes e
perdas por imparidade, e registado um rendimentarogasto.

= Reconhecimento de perdas por imparidade/reversdes e
clientes: é necessario verificar o risco de colmaatravés da analise
de evidéncias objetivas de incobrabilidade (ou ssamento desse
risco), tais como a significativa dificuldade fim@ra do devedor, o
nao pagamento ou incumprimento no pagamento do o
amortizacdo da divida no prazo estabelecido caoriraente, a
probabilidade do devedor entrar em insolvénciagemttras. Se tal se
verificar dever-se-a reconhecer a perda de impdgidau a respetiva
reversdo) numa conta de gastos (rendimentos) emnapantida da

conta 219 (perdas por imparidade em dividas a eggceBara além
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dos referidos riscos de incobrabilidade a empresge-se pelos
critérios fiscais quando chega a hora de reconlestas imparidades:
0 Mais de 6 até 12 meses - 25% do valor em mora,
0 Mais de 12 até 18 meses — 50% do valor em mora,
0 Mais de 18 até 24 meses — 75% do valor em mora,
0 Mais de 24 meses — 100% do valor em mora.

+ Registo dos ganhos/perdas em subsidiarias, atralesMétodo
Equivaléncia Patrimonial (MEP): segundo o parag&oda NCRF 13, o MEP
consiste no reconhecimento do investimento inicmdlo custo sendo,
posteriormente, aumentada ou diminuida a quantiwsada de forma a refletir
os resultados da empresa investida na investig@agspetiva quota-parte. A
empresa recorre a este meétodo visto que o SN refier nas DF’s individuais de
uma empresa-mae a valorizacao dos investimentosubsidiarias deve ser feita
de acordo com o MEP;

« Apuramento do Resultado Antes de Imposto (RAI);

« Calculo do Imposto sobre o Rendimento das pessokivas (IRC) a
pagar/receber e preenchimento da Modelo 22;

- Apuramento dos Resultado Liquido (RL).

Depois de realizadas todas estas tarefas o exefici@ioficialmente encerrado e
as respetivas DemonstragBes Financeiras sé8o esviad8ociedade de Revisores
Oficiais de Contas que presta servicos de audi@®riaiacar Estes emitem o seu

parecer através da Certificacdo Legal de Contas.
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4. Conclusao

Na presente economia do conhecimento, a mensuRg@stado dos recursos
humanos é um ponto-chave no alcance de vantagengetiivas e na consequente
criacdo de valor por parte de uma empresa. Um bestogluta constantemente pela
eficiéncia e sucesso da organizacdo que liderara fal tem que ter consciéncia da
relevancia desse tema. SO desta forma poderatira@ximo partido do seu ativo mais

importante.

Apesar de todas as vantagens que a mensuracapitlill bumano pode trazer
também se tem a consciéncia que ndo € uma tardéafaail. Primeiro, ndo ha um
consenso acerca do reconhecimento dos recursosnbsmeomo um ativo na
contabilidade, ja que as normas contabilisticastexies sdo algo vagas e permitem
vérias interpretacdes em relagdo a este assundm Aisso, mesmo que este recurso
fosse reconhecido como um ativo na contabilidadelaando existe um método de
mensuracdo comummente aceite pelos investigadegatddores. Todos eles tém
limitacbes que podem fazer cair por terra a esgarda uma avaliacdo fiavel e objetiva

deste recurso.

No presente trabalho foi feita a aplicagdo prateaum destes modelos de
mensuracao, o0 metodo doodwill proposto por Hermanson (1964), precisamente com
0 objetivo de testar o seu contributo para estaildifirefa, no caso concreto @aacar.
Concluiu-se entdo que os valores encontrados peapital humano, e a sua evolucéo,
sdo o reflexo dos acontecimentos ocorridos na esapa® longo dos sete anos em

analise.

No entanto, apesar de o modelo nos parecer seraivtd da realidade da
empresa no que toca aos seus recursos humanasahgrande limitacdo neste estudo.
A empresa nao registou o0s investimentos em cdpitalano por si realizados ao longo
dos anos e, desta forma, néo foi possivel efetuar analise mais detalhada quanto a

capacidade do modelo em encontrar valores fid\ae gstes recursos.

Foi ainda efetuada uma andlise da relevancia slesigas informacfes nas
analises financeiras datakeholdersda entidade, chegando-se a conclusdo de que a
inclusdo dos valores encontrados para os recurspgros da empresa nao eram

suficientemente significativos para esperar um dgampacto nas suas tomadas de
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decisdo. Ou seja, pensa-se que com ou sem estenagf@o os parceiros deuacar
tomariam as mesmas decisdes, do ponto de visi@esnte financeiro.

E de realcar que todas estas conclusdes sdo agiitas para esta organizagéo
em concreto. Para que se possa chegar a uma ogenéacalizada sobre este método de
mensuracdo € necessario que as investigacdes mém geor aqui. Assim, seria
interessante que no futuro surgissem novas apbsgg@ticas deste modelo. Alids, ndo
s6 deste como de outros que possam vir a elimigamas das dificuldades deste tema
e ajudar a que se possam alcancar demonstractawxdiras mais fidedignas e

transparentes, na luta por um mercado perfeitancentgetitivo.

Cabe-me ainda efetuar um pequeno balango dos negesnde duracdo do
estagio. Fui bastante bem recebido e acompanhadoatar tendo-me sido prestada
ajuda e formacédo em todas as atividades do estagio, por parte do meu supervisor
como dos restantes colegas de trabalho, que cointib bastante para o meu
crescimento enquanto profissional. A dimensao daresa, juntamente com o elevado
volume de trabalho, permitiu-me uma rapida aprexgdim que, muitas vezes, exigiu de
mim algum trabalho extra.

Os conhecimentos adquiridos ao longo da licen@atm Economia e do
mestrado em Contabilidade foram essenciais paampimento de todas as funcdes
que me foram atribuidas. Como é natural as unidadesiculares que mais
contribuiram para o meu sucesso durante o estagamf as relacionadas com
Contabilidade Financeira, Contabilidade de Gedtsxalidade e Andlise Financeira.
Através dos conhecimentos teoricos adquiridos sestalas consegui resolver
problemas praticos em contexto profissional.

S&o0 entdo notdrios os conhecimentos e capacidagssnyblvidas com o
contacto com a realidade. No entanto tenho plenaci&ncia de que estou numa area
gue requer uma constante aprendizagem e, por &&&a, tentarei sempre conjugar a
minha atividade profissional com uma formacgéo carai
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