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RESUMO

O objectivo deste estudo consiste em explorar e identificar a informacgao divulgada
relativamente aos beneficios dos empregados concedidos pelas entidades cotadas na Euxronext

Lisboa, em particular as integrantes do Portuguese Stock Index (PSI 20)

O processo de relato de informacdo de natureza contabilistica tem sido alvo de diversos
estudos ao longo dos ultimos anos, dada a crescente preocupagao com as praticas societarias e

com o designio da transparéncia empresarial.

Neste sentido, foi efectuado um estudo descritivo usando a técnica de andlise de conteudo,
para analisar a pratica de algumas empresas portuguesas relativamente a divulgacao de
informagao acerca dos beneficios dos empregados, nomeadamente que informagao ¢é
divulgada nos relatérios e contas, durante o periodo de 2007-2009, por um conjunto de 20
(vinte) empresas pertencentes ao indice PSI 20 da bolsa de valores de Lisboa. Os dados foram

analisados e tratados estatisticamente com recurso a técnicas de analise univariada.

Dos resultados obtidos, concluiu-se que a divulgacdo de informagdo sobre os beneficios dos
empregados por parte das empresas cotadas no PSI 20 aumentou cinco pontos percentuais de
2007 para 2009, o que nao sendo uma variagdo muito significativa, denota uma maior

preocupagdo e o impacto desta tematica no ambito do relato financeiro.

Palavras-chave: divulgagio de informacao, beneficios dos empregados, beneficios de

reforma, responsabilidade social.



ABSTRACT

The objective of this study is to explore and identify the information disclosed in respect of
employees benefits granted by the entities listed on Euronext Lisbon, in particular the

members of the Portuguese Stock Index (PSI 20).

The reporting process information of accounting nature has been the subject of several
studies over the past, given the growing concern about corporate practices and the design of

corp orate transparency.

Thence, we realised a descriptive study using the technique of content analysis to analyze the
practice of some Portuguese companies regarding disclosure of information about employees
benefits, namely, what sort of information is disclosed in the annual report of accounts, during
the period 2007-2009, by a set of 20 (twenty) Portuguese companies belonging to the
Portuguese stock market’s (PSI 20). The data were analyzed and processed statistically using

univariate analysis technique.

From the results it was concluded that the disclosure of information about employees benefits
by companies listed on the PSI 20 increased by 5% in the period from 2007 to 2009, which is
not a significant variation, but shows a greater concern and the impact of this issue in the

context of financial reporting.

Keywords: financial disclosure, employees benefits, pension benefits, corporate social

responsibility.

vi



INDICE

INDICE DE QUADROS ......outeiiteeeeiereeseeeessessessessesseessessessessessesssessessessessesssonsensessenns X
INDICE DE GRAFICOS ......coovtriritcinntninnssssssesisssssssssssesssssssssssssssssssssessassssssnss XI
LISTA DE ABREVIATURAS. ...ttt ecsssnsesessssneesessnnne XII
1. INTRODUGAQ. ......cootererierereeeetesesessetesesessssesesesssesesessssesesesssesesesssesesessssesesessnsesess 1
1.1. RelevANCcia dO tEMA ...uuueeeeeeeiiiiiiiiiiinieieeceiiiiiniineeeeecessssssseeeeeessssssssssssesssssssssssssssnees 1
1.2. Objectivos da INVEStIZAGAO weeeerreirirunnnrreeeiiiiiiiiiiiiieeeeiiisitireeeeeesssssssssseseeeeessssssssnnes 2
1.3. Estrutura da diSSeItagao .....cceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeiiieeiemiesssssssssssssssssssns 3
2. REVISAO DE LITERATURA ..ottt sesssss s sass s sanes 5
2.1. Os sistemas de recompensas na assumpgao da RSE .........iiiiiiiiiiiinnnnninicinnnnnn. 5
2.1.1. Conceito e objectivos de um sistema de TECOMPENSAS.....c.ovruerirririeiuemiiriiiereiriieneisieeens 5
2.1.2. Componentes de um sistema de FECOMPEIISAS ....vuvrrureririuerrmrirerereriseressesieesessesieesesseseesens 6
2.1.3. A importancia de um sistema de recompensas na RSE ... 8
2.1.4. Sistemas de recompensas versus beneficios dos empregados ..., 12

2.2. Evolugdo da normalizagdo contabilistica no ambito dos beneficios dos

EMPIEZAAOS ceiiunriniiiriiiiiiiiiiiiiree e e e e e s b b aa e s e s e e s s b bbb b a e e e s 12
2.3. Os beneficios dos empregados de acordo com a IAS 19 (2008).........cccuuveereeeeeennnee. 14
2.3.1. Conceito e tipos de beneficios dos empregados .........ccccvuvivirivinivivininninininieccccccees 14
2.3.2. Beneficios dos empregados a CULtO PLAZO......ccccuviieiuciviiicininiiieieiiciessiiscnessessssessssaenens 14

2.3.3. Beneficios pés-emprego: distingao entre planos de contribuicao definida e planos de

beneficios dfINIAOS cvvueuiuiririririeicieeririrce sttt sb e 16
2.3.3.1. Planos de contribuicao definida.....cceevivereeeeriiriririeieiiniieieeereee e 17
2.3.3.2. Planos de beneficio definido .....oceeeieirirniriceciinncicccicccereeceeeseee e 17

2.3.4. Outros beneficios a longo prazo dos empregados..........cceuviirriviiiiniviiiriniciiiinns 23

2.3.5. Beneficios de cessagao de emMPIeZ0......ccuvirrinieeieuriniiieieirieieieieieieieneeseseiesessesseesesseseenens 23

2.3.0. DIVULIZACOES ...ttt 24

2.3.7. O Processo de revisao da IAS 19 (2008) ....cccceuererererereieininininiiininirirerssseeseseseeeeeeeee 27

vii



2.4. A divulgagdo de informagdo sobre beneficios de reforma de acordo com a IAS 26

(1994) ittt e s s b s s e s b b a e e e seees 27
2.5. Analise sumaria acerca dos beneficios de reforma em Portugal............ccoeuuereennnnes 29

2.5.1. Caracterizagao e formas de financiamento da seguranga social portuguesa.................. 29

2.5.2. A problematica da sustentabilidade do sistema de seguranga social ...........ccccovuvvurunnnes 31

2.5.3. A importancia dos beneficios de reforma .........cccccviciiiiiiiiniii 34
3. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO .......cocoieeeeeeieninsnsssssesssesesssssssssssssssens 36
3.1. Hipoteses de iNVESHIZAGAD «.uuveerereiiiiiiiinnniiiieiiiiiiiiiiiieeeecieiisnssnreeeeeesssssssssssseseesssnes 36
3.2. Definigao e caracterizagio da amOStIA........eeueeeeeeeenmnnmmmnmmiiiiiieiiieireerree.. 37
3.3. Recolha de dados no método de pesquisa ......cccuuereeeeeeiiiiiinnnineeeeiiiiniinnnneeeeeeennnnns 38
3.4. Definigao das VALIAVEIS cuuvvvueeeeeiiiiiiiiiinniiiieeiiiiiinieeeeeecsisissssneeeeesesssssssssessssssssssnes 38
3.5. Métodos € técnicas eStatiStiCAS...ciiiiirrriurreeeeiiiiiiiiitnireeeeeecciitnreeee e araaaeeeeeeeeans 40
4. ESTUDO EMPIRICO ...ttt 41
4.1. Divulgagio de informagio sobre beneficios dos empregados por empresa........... 41
4.2. Divulgagao de informagao por categoria de beneficios dos empregados .............. 43
4.3. Divulgacgao de informagao por indicador de beneficios dos empregados.............. 46

4.4. Divulgagdo de informagdo sobre beneficios dos empregados por sector de

ACHIVIAAAE.cuuueiniiiiiiiiiiiiiiiieccccre e e a s s e e ee e 55
4.5 Sintese dos principais aspectos evidenciados no estudo empirico......ccecuvveeennnenee. 57
5. CONCLUSOES ......oovrttiriertsinsiesissies st saes bbb s s senns 61
5.1 Contributos decorrentes do estudo €mMPIriCo .....uueeeeeeiiiiiiiiinnnineeeiiiiiiiiiineeeeeeennn 61
5.2 ConclusGes fiNais ....ccuvvvvuurreiiiiiiiiiiiiiiiietiiiiiiiiiteeeeeccnnisseree e sssassseeeesssssssasasnes 62
5.3 LimitacOes do eStudO.....ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeieiieiieeiiiessssssssssssssssss 63
5.4 Linhas futuras de inVesStigaga0 .....cccurrreriiiiiiiiinnniiiiiiiiiiiiiiireeeccnsnnseeeeeeesssssssnnes 64
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS..........oovtritniterisinssnessessesss s seessesssessanes 65
APENDICE 1: LISTA DAS EMPRESAS QUE CONSTITUEM A AMOSTRA. ......... 76

viii



APENDICE 2: LISTA DAS EMPRESAS DA AMOSTRA POR SECTOR DE
ACTIVIDADE.......ootttteiiiiiiiiirettteeeeniesssteeeeeessssssssssseeeessssssssssssesssssssssssssssseessssssses 77

ix



INDICE DE QUADROS

QUADRO 3.1 — ENQUADRAMENTO DA AMOSTRA POR SECTOR DE
ACTIVIDADE ..ottt ettt 37

QUADRO 3.2 — INDICADORES DE DIVULGACAO DE INFORMACAO SOBRE
BENEFICIOS DOS EMPREGADOS .....coooieoeieeeeoseeeeseseeiesseeesesesssessssessssssssssssssssessssssssssssons 39

QUADRO 4.1 — EMPRESAS QUE DIVULGAM INFORMACAO SOBRE BENEFICIOS
DOS EMPREGADOS ...ttt ettt sttt nse e 42

QUADRO 42 - EVOLUCAO DA DIVULGACAO POR CATEGORIA DE
BENEFICIOS DOS EMPREGADOS ........ooomivveinneveeineeeveoneeeoessessessssssossssssssssssssssssssssssnsesnsan 46

QUADRO 43 - EVOLUCAO DA DIVULGACAO POR INDICADOR DE
BENEFICIOS DOS EMPREGADOS EM TERMOS ABSOLUTOS (NUMERO DE
EIMPRESAS) covvevee e sseceeeeeeeeeeeeseeeeeessessesssssesseeseeesssssssseesesessssssssssssseseeesessseeseseeessssssseeeeesseeee 53

QUADRO 44 - EVOLUCAO DA DIVULGACAO POR INDICADOR DE
BENEFICIOS DOS EMPREGADOS EM TERMOS RELATIVOS .......oooooervveienrrverenrerennn. 54

QUADRO 4.5 — DIVULGACAO DOS BENEFICIOS DOS EMPREGADOS POR
SECTOR DE ACTIVIDADE ...ooiiiiiiireectrtrreetttrtseieeeststst ettt sttt sene 56



INDICE DE GRAFICOS

GRAFICO 4.1 —- EMPRESAS QUE DIVULGAM INFORMACAO SOBRE BENEFICIOS
DOS EMPREGADOS ...ttt se et s sese s s 42

GRAFICO 4.2 — DIVULGACAO DE INFORMACAO SOBRE BENEFICIOS A CURTO

GRAFICO 43 - DIVULGACAO DE INFORMAGCAO SOBRE PLANOS DE
CONTRIBUICAQO DEFINIDA ....ooiiiteriiriiessiesssesssessssssssessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 44

GRAFICO 44 - DIVULGACAO DE INFORMACAO SOBRE PLANOS DE
BENEFICIO DEFINTIDO ... veeveeseses s ssessessessses s s sssessessssssesessessessassessssssessesseens 44

GRAFICO 4.5 — DIVULGACAO DE INFORMACAO SOBRE OUTROS BENEFICIOS
A LONGO PRAZO DOS EMPREGADOS......oooooooeeeeeeesccccceeeereeeeesesesssssessssseseseessssesseseesesssss 44

GRAFICO 4.6 — DIVULGACAO DE INFORMACAO SOBRE BENEFICIOS DE
CESSACAO DE EMPREGO ...ooooooooeeeeeeeeeeseeceeeeeeeeeseeeessssssssssssssssseeeeessssseseseessssssssssssssssseeeeeees 45

GRAFICO 4.7 — DIVULGACAO DE INFORMACAO POR INDICADOR NO ANO DE

GRAFICO 4.10 — DIVULGACAO DOS BENEFICIOS DOS EMPREGADOS POR
SECTOR DE ACTIVIDADE ..ottt ettt ettt et saese e 57

x1



CGA

CMVM

CRP

DC

IAPMEI

IAS

IASB

IASC

ICB

IFRIC

IFRS

INE

ISP

ISR

NCRF

PME

PPA

PPR

PSI

RSE

SNC

SS

LISTA DE ABREVIATURAS

Caixa Geral de Aposentagdes

Comissao do Mercado de Valores Mobiliarios
Constituicao da Republica Portuguesa

Directriz Contabilistica

Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas e a Inovagao
International Accounting Standards
International Accounting Standards Board
International Accounting Standards Committee
Industry Classification Benchmark
International Financial Reporting Interpretations Committee
International Financial Reporting Standards
Instituto Nacional de Estatistica

Instituto de Seguros de Portugal

Investimento Socialmente Responsavel

Norma de Contabilidade e de Relato Financeiro
Pequenas e Médias Empresas

Planos Poupanca Acg¢oes

Planos Poupanca Reforma

Portuguese Stock Index

Responsabilidade Social Empresarial

Sistema de Normalizacio Contabilistica

Seguranca Social

il



1. INTRODUCAO

Neste capitulo, sera feita a introdugdo ao tema escolhido, pelo que sera referenciada a
relevancia do tema, os objectivos que se propdem investigar no decurso do trabalho e, por

fim, sera apresentada a estrutura a seguir ao longo da investigacio.

1.1. Relevancia do tema

A sociedade moderna esta exposta a varias mudancgas, nao s6 de ambito econémico, mas
também social, tecnoldgico, politico e cultural, as quais tém um impacto bastante significativo
na continuidade das organizagdes. Actualmente, as organizagoes sio avaliadas, nao sé pelo seu
desempenho econémico, mas também pelas suas praticas para o desenvolvimento sustentavel,
pelo que a responsabilidade social tem vindo a assumir grande destaque nas decisdes dos

actuais gestores.

Segundo o Livro Verde da Comissio Furopeia (2001), a responsabilidade social empresarial
(RSE) envolve o dominio interno e o dominio externo da empresa. Ao nivel interno da
empresa, as praticas socialmente responsaveis estdo directamente relacionadas com os
colaboradores, nomeadamente com o investimento no capital humano, na saide e na
seguranca, enquanto as praticas ambientalmente responsaveis estio relacionadas com a gestio
dos recursos naturais explorados no processo de produciao. No que diz respeito ao dominio
externo, a responsabilidade social estende-se a comunidade local, envolvendo os seus
parceiros comerciais e fornecedores, clientes, autoridades publicas e organizagdes nao
governamentais que exercem a sua actividade junto das comunidades locais ou no dominio do

ambiente.

Desta pandplia de praticas sociais e ambientais, o presente estudo ird focalizar-se nas que estao
relacionadas com os colaboradores das empresas, em particular os beneficios dos empregados
e analisar a sua importancia na assumpgao da RSE. Mais especificamente, ira ser analisada a
evolugao da divulgacao de informacdo sobre os beneficios dos empregados, em Portugal, no

triénio de 2007-2009.

Atrair, reter e motivar os colaboradores de elevado potencial é um dos principais objectivos de
qualquer sistema de recompensas, ja que os recursos humanos estdo associados a maiores
niveis de produtividade, menor absentismo e rotatividade, permitindo, assim, uma melhor

performance empresarial. Desta forma, este tema constitui uma linha de investiga¢ao actual,



principalmente devido as dificuldades que as empresas estdo a atravessar, resultantes do

contexto econémico que se tem verificado nos dltimos anos.

No que diz respeito a contabilidade e ao relato financeiro internacional, o International
Accounting Standards Board (IASB) emitiu a Internacional Accounting Standard (1AS) 19 — Beneficios
dos Empregados e a IAS 26 — Contabilizagao e Relato dos Planos de Beneficios de Reforma.
O International Financial Reporting Interpretations Committee IFRIC) também emitiu uma nova
interpretacao da IAS 19, intitulada “O limite sobre um Activo de Beneficios Definidos,
Requisitos de Financiamento Minimo e Respectiva Interac¢ao”. Em Portugal, a Norma
Contabilistica e de Relato Financeiro (NCRF) 28 — Beneficios dos Empregados, é a norma que
prescreve o tratamento contabilistico dos beneficios dos empregados, tendo entrado em vigor
com o Sistema de Normalizagio Contabilistica (SNC), ou seja, a partir de 1 de Janeiro de
2010. No anterior normativo ja existia a Directriz Contabilistica (DC) 19 — Beneficios de
Reforma, que contemplava algumas das matérias que sao tratadas na NCRF 28 — Beneficios

dos Empregados.

Nos beneficios dos empregados destacam-se os planos de beneficios de reforma, dada a sua
crescente importancia na sociedade actual. Efectivamente, e devido a insustentabilidade do
sistema de seguranga social portugués, estes complementos passaram a assumir um papel de
grande destaque no actual contexto empresarial, ja que sio uma garantia para os colaboradores
na sua vida pos-activo. E, também, de realcar que este tipo de beneficios consiste numa
atitude de grande responsabilidade social por parte das organizacdes. E neste contexto que as
empresas desempenham um papel muito importante, pois além da criagio de empregos,
também podem proporcionar aos seus colaboradores complementos de reforma, estando a
incentiva-los a poupanga e, em simultaneo, a contribuir para a sua satisfagdo e motivagao, o

que se traduz num melhor desempenho das suas fungdes.

1.2. Objectivos da investigagao

Dado o contexto econémico actual e as dificuldades que as empresas portuguesas estao a
atravessar, ¢ importante existirem boas praticas de gestao de recursos humanos, em especial
uma adequada politica de recompensas que permita as empresas reter os melhores
colaboradores a um baixo custo. Por este motivo, a analise dos beneficios concedidos pelas
empresas ¢ um tema de investigacdo interessante, constituindo, portanto, um tema relevante e
cujas conclusdes poderao permitir compreender a situagao presente e assim melhor acautelar o

futuro.



Desta forma, o objectivo principal deste estudo ¢ analisar a evolugao do nivel de informagao
divulgada pelas empresas cotadas no Portugnese Stock Index: (PSI) 20 referente aos beneficios
dos empregados, no periodo de 2007 a 2009. A informacao sera obtida através dos relatérios e
contas consolidadas anuais. Mais especificamente, este estudo serd efectuado com o intuito de
analisar a importincia de um sistema de recompensas no desempenho das empresas,
identificar os beneficios que as empresas podem conceder aos seus colaboradores e enquadrar
esses beneficios no ambito da IAS 19 (2008), sendo também referenciados os requisitos de
divulgacio de informagdo dos beneficios de reforma de acordo com a IAS 26 (1994).
Posteriormente, sera analisada a evolu¢ao do nivel de informagao divulgada sobre os
beneficios concedidos por algumas das empresas portuguesas cotadas na Ewronext Lisboa,
nomeadamente no PSI 20, aos seus colaboradores, recorrendo, para isso, aos relatérios e

contas dessas entidades nos anos de 2007 a 2009.
Esta analise devera permitir obter respostas para as principais questoes de investigagao:

1. O nivel de informagao divulgada pelas empresas, de acordo com a IAS 19 (2008),
tem apresentado um comportamento crescente no periodo compreendido entre 2007 e

2009.

2. O sector de actividade influencia positivamente a divulgacao de informagao sobre os
beneficios dos empregados, efectuada pelas empresas de acordo com a IAS 19 (2008),

no perfodo compreendido entre 2007 e 2009.

1.3. Estrutura da dissertagao

A fim de serem alcangados os objectivos propostos, além do presente capitulo, a investiga¢ao

encontra-se dividida em mais quatro capitulos, num total de cinco capitulos.

No segundo capitulo ¢ realizada uma breve revisio da literatura sobre os sistemas de
recompensas, sendo também demonstrada a sua importancia na RSE. Nesta parte da
investigacdo ¢, também, efectuado o enquadramento normativo dos beneficios dos
empregados e sao, ainda, analisados os requisitos da IAS 19 — Beneficios dos Empregados

(2008), destacando-se os beneficios de reforma que sio abordados em maior profundidade.

No terceiro capitulo ¢ definida a metodologia de investigacio adoptada no desenvolvimento
do estudo empirico. Neste capitulo sao definidas as hipéteses, a amostra da investigacdo e as
variaveis e, ainda, os métodos de pesquisa e de analise de dados com vista a prossecu¢ao dos

objectivos definidos e das hipdteses de investigaciao formuladas.



O quarto capitulo, por sua vez, consiste no estudo empirico, onde ¢ desenvolvida a anilise ¢ a

discussao dos resultados, os quais permitem obter respostas as questdes formuladas.

Por dltimo, no quinto capitulo apresentam-se os contributos decorrentes deste estudo, as
conclusdes finais relativamente a investigacao efectuada e, por fim, as limitagdes encontradas

no decorrer da investigagao, bem como algumas sugestoes para investigagdes futuras.



2. REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo, é efectuada uma breve revisao da literatura em que sao expostos os principais
temas relacionados com o contexto da investigacao, nomeadamente a defini¢ao, os objectivos
e os componentes de um sistema de recompensas ¢ a sua importancia na assumpg¢ao da RSE,
a evolugao da normalizag¢ao contabilistica no ambito dos beneficios dos empregados, a
defini¢ao dos empregados de acordo com a IAS 19 (2008), a divulgagao de informagao sobre
os beneficios de reforma segundo a IAS 26 (1994) e, por fim, sera efectuada uma analise
sumaria acerca dos beneficios de reforma em Portugal, sendo de realgar a problematica

relacionada com a sustentabilidade do sistema de seguranca social portugués.

2.1. Os sistemas de recompensas na assumpg¢ao da RSE
2.1.1. Conceito e objectivos de um sistema de recompensas

A globalizacdo da economia e as consequentes transformag¢oes impostas pela competitividade
dos mercados exigem que as organizagoes se adaptem mais rapidamente e com maior rigor as
novas exigéncias. Tais transformagdes tém uma grande influéncia na estratégia das
organizagoes a varios niveis, podendo ser observadas através das suas praticas de gestio de

recursos humanos, sendo uma delas o sistema de recompensas.
Segundo Camara (2006: 87), o sistema de recompensas ¢é:

o conjunto de instrumentos coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de
natureza material e imaterial, que constituem a contrapartida da contribui¢ao
prestada pelo colaborador aos resultados do negbcio, através do seu desempenho

profissional e se destinam a reforgar a sua motivagao e produtividade.

Os sistemas de recompensas tém vindo a assumir um papel de grande destaque nas
organizagoes, uma vez que para sobreviverem, no seio de tais transformagoes, as organizagoes
sao obrigadas a constantes reestruturagdes, sendo a aprendizagem e a eficiéncia dos seus

colaboradores uma das suas principais preocupagoes (Camara, 2007).

Desta forma, os sistemas de recompensas «[s]ao considerados importantes na defini¢do da
permanéncia das pessoas na organizagao e, mais do que isso, em sua motiva¢ao para o

trabalho e para o alcance dos objectivos organizacionais» (Chiavenato, 2009: 282).

Os sistemas de recompensas de uma empresa apresentam trés objectivos essenciais (Camara,

2007; e Gomes ¢t al, 2008). O primeiro objectivo é o de atrair, reter e motivar colaboradores



de elevado potencial, de modo a que a empresa consiga alcancgar os objectivos desejados. Para
alcancar este objectivo ¢ muito importante existir uma boa politica de recompensas, pois
qualquer pessoa, tendo op¢ao de escolha, optara por um emprego que, para além de oferecer
uma remunera¢ao adequada, também proporcione perspectivas de realizagdo pessoal e

profissional.

O segundo objectivo consiste em reforgar a cultura da empresa e o seu modelo estrutural, pelo
que o sistema de recompensas devera estar alinhado com o perfil e os objectivos definidos
pela empresa. De modo a ser possivel alcangar este objectivo é importante incentivar as
atitudes e os comportamentos desejaveis e penalizar os desvios, permitindo, assim, reforgar o

tipo de estrutura da empresa.

Por dltimo, o objectivo essencial de qualquer sistema de recompensas é alcangar os objectivos
anteriores a0 menor custo, pois ¢ necessario assegurar que o custo total do sistema de
recompensas implementado seja suportavel para a empresa, tendo em conta os beneficios que
dele resultam. Neste sentido, a componente variavel surge como um meio de flexibilizar a
curva dos custos, pois embora aumente o custo total dos salarios, estes custos podem ser

reduzidos quando necessario, como, por exemplo, em épocas de crise.

Estes trés requisitos quando verificados em simultaneo constituem uma importante
ferramenta de gestdo, ja que possibilitam a motivagao e o desempenho dos colaboradores em
funcio dos objectivos de negdcio da empresa, realgando a importancia da implementagao de
um sistema de recompensas na estratégia das organizag¢oes. Efectivamente, para que as
empresas possam garantit a sua competitividade nos dias de hoje, é imprescindivel que
disponham de colaboradores motivados, de modo a que a satisfagao desses colaboradores se
traduza num trabalho produtivo e de qualidade, que va de encontro aos interesses das

organizagoes (Camara, 2007).
2.1.2. Componentes de um sistema de recompensas

Segundo Camara (2007) um sistema de recompensas deve abranger, nio s6 as recompensas
monetarias directamente relacionadas com o trabalho, designadas por recompensas
extrinsecas, mas também as recompensas que os colaboradores considerem motivadoras no
seu trabalho, nomeadamente as que estio relacionadas com a sua realizagao profissional
(recompensas intrinsecas) e que tém subjacentes os principios éticos e a cultura das

organizagoes.



Desta forma, os sistemas de recompensas devem valorizar adequadamente as recompensas
intrinsecas, e nao so as extrinsecas, porque ¢ delas que resulta a motivacio pessoal, a
produtividade acrescida e a continuidade de convergéncia de interesses que caracteriza
actualmente a nova relacdo de trabalho (Rito, 2006). Este tipo de recompensas consiste na
realizacao pessoal e no reconhecimento do trabalho desempenhado, assim como no nivel de
responsabilidade e na possibilidade de evolugao na carreira. Porém, e embora este tipo de
recompensas seja manifestamente importante, o presente estudo apenas ird abranger as
recompensas extrinsecas, que podem ser divididas em trés componentes principais, a saber:
retribui¢ao fixa, retribuicdo variavel e beneficios ou compensagao indirecta (Camara, 20006; e

Gomes et al, 2008).

Segundo Gomes e a/ (2008) as retribui¢oes fixas incluem o salario mensal e todos os subsidios

atribuidos de forma regular e fixa.

As retribuigoes variaveis, por sua vez, estdo relacionadas com os objectivos obtidos pelos
colaboradores num dado perfodo de tempo, de modo a recompensar um desempenho
individual, de grupo ou da prépria organizacao que va de encontro aos interesses da empresa.
A retribuicio variavel pode, também, designar-se por incentivo, sendo os incentivos
«componentes variaveis de salario que pretendem recompensar elevados desempenhos, ou
seja, o atingimento ou supera¢io de um conjunto de objectivos previamente fixados, por
acordo entre a [e]jmpresa e o empregado» (Camara, 2006: 162). De acordo com Duarte (20006),
nem todos os autores defendem que os planos de incentivos tém um resultado positivo na
performance das organizagdes, podendo, inclusivamente, ndo originar criagdo de valor para as
organizagoes. O mesmo autor concluiu, ainda, que sao as empresas de menor dimensio que
apresentam uma maior possibilidade de utilizar remuneracio variavel. Kohn (1993) refere,
igualmente, que os planos de incentivos destroem o relacionamento entre colaboradores, dado
que nao ¢ encorajado o trabalho de equipa, ignoram-se as causas inerentes a baixa de
produtividade, desencoraja-se a criatividade e pode-se estar a incentivar o desinteresse devido

20 excesso de controlo.

As retribui¢oes variaveis podem ser de curto prazo, tais como comissdes e boénus, ou de
médio e longo prazo, abrangendo os planos de stock options, de phantom shares e os planos de
stock  grants. As comissOes estdo relacionadas com as vendas e tém como objectivo
«recompensar a aquisicio de novos clientes, a retencdo de clientes, ou ambas as coisas»
(Camara, 2007: 518). O sistema de bonus, por sua vez, esta relacionado com a fixagdo prévia
de objectivos mensais, trimestrais ou anuais, servindo para premiar o desempenho individual,

de grupo ou pode estar associado aos resultados da empresa.



Os planos de sofck options sao planos em que o colaborador tem opgao de compra de ac¢oes da
organizagdo, podendo adquirir um dado numero de acgbes a que tem direito e,
posteriormente, pode vendé-las a um pre¢o mais elevado, sendo a sua mais-valia a diferenca
entre o preco de compra ¢ o preco de venda, que ¢ o valor de mercado. Os planos de phantom
shares funcionam de forma similar aos stock options. Sio usados para empresas nao cotadas em
bolsa, pelo que a cotagao das unidades de participagao é definida pela propria empresa, tendo
em conta as politicas contabilisticas da organizacdo. Os planos de stock grants, por sua vez,
«consistem na possibilidade de aquisi¢ao de ac¢des da empresa a um prego reduzido, sendo o
prémio de capitalizagao dependente da valorizagado da cotagao das ac¢Oes no mercado

bolsista» (Gomes e# a/, 2008: 630).

Por dltimo, os beneficios sio uma componente da retribuicio, que podera ser paga em
dinheiro ou em espécie, a curto ou a longo prazo, que tém como objectivo principal dar
resposta a necessidades de caracter social dos colaboradores de uma dada organizagiao
(Camara, 2000). Segundo Gomes e a/ (2008: 631), «[e]stes beneficios constituem

essencialmente mecanismos de atraccio e retencao de colaboradores» e assumem

um papel importante na seguranca econémica dos colaboradores, nomeadamente
os seguros de saude (permitem lidar com custos imprevistos e elevados em caso
de hospitalizagdes privadas) e os planos complementares de reforma (assegurando

aos membros da organiza¢do uma menor perda de poder de compra na velhice).

Para além dos seguros de saude e dos planos de reforma, também estao incluidos nos
beneficios, entre outros, os seguros de vida, os planos de automéveis (viatura, combustivel e
manuten¢ao da viatura), cartio de crédito, pagamento de quotas em clubes e associagdes,

apoios para formacao ou educagao.

No que se refere as recompensas extrinsecas, Camara (2006) faz, ainda, referéncia aos
simbolos de estatuto que sao vistos como sinais exteriores de importancia, ja que permitem
distinguir o estatuto do colaborador na organizagao e consistem, por exemplo, na atribuicao
de um gabinete individual, estacionamento reservado, viatura de servi¢o topo de gama, na
atribuicdo de um motorista ou de uma secretaria, entre outros. Porém, podem criar um
distanciamento hierarquico em relagao a outros colaboradores ou sectores da empresa, uma
vez que nao proporcionam a igualdade entre os colaboradores. Além disso, sio muitas vezes
entendidos como beneficios pessoais, e ndo como beneficios resultantes da produtividade,

podendo conduzir a abusos por parte de quem deles beneficia.

2.1.3. A importancia de um sistema de recompensas na RSE



Em Julho de 2001, a Comissao Europeia publicou o Livro Verde, com o objectivo de
promover um quadro europeu para a RSE. Segundo este livro, «[s]er socialmente responsavel
nao se restringe ao cumprimento de todas as obrigacoes legais — implica ir mais além através
de um “maior” investimento em capital humano, no ambiente e nas relagdbes com outras

partes interessadas e comunidades locais» (COM 366, 2001: 7).

Responsabilidade social empresarial é a forma de gestio que se define pela relagao
ética e transparente da empresa com todos os publicos com os quais ela se
relaciona e pelo estabelecimento de metas empresariais que impulsionem o
desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos ambientais e
culturais para as geragdes futuras, respeitando a diversidade e promovendo a

reducao das desigualdades sociais (www.ethos.org.br, 2011).

Embora o principal objectivo das organizacOes seja a obtencao de lucro, «as empresas podem
a0 mesmo tempo contribuir para os objectivos sociais e para a protec¢io do ambiente,
integrando a responsabilidade social como investimento estratégico a par da sua estratégia

comercial» (Apolinario, 2007: 49).

Efectivamente, a RSE desempenha um papel fundamental na estratégia de desenvolvimento
sustentavel das organizacoes, sendo que «[aJo procederem desta forma, as empresas estdo a
investir no seu futuro e esperam que este compromisso voluntario contribua para um
aumento da sua rendibilidade» (COM 366, 2001: 3). As organiza¢cbes nao devem encarar a
responsabilidade social como um custo, mas sim como um investimento, uma vez que dela
derivam resultados positivos, como, por exemplo, um melhor ambiente de trabalho, o que
proporciona um maior desempenho e uma maior produtividade dos colaboradores das
organizagoes. Além disso, também possibilita o uso mais eficaz dos recursos naturais e
permite uma melhor imagem das organizagdes junto dos seus consumidores e investidores

(COM 366, 2001).

A popularidade do investimento socialmente responsavel (ISR) tem vindo a aumentar nos
ultimos anos junto dos investidores, ja que é um indicador de desempenho da gestiao, uma vez
que as politicas responsaveis do ponto de vista social e ambiental permitem aos investidores
identificar uma boa gestdo, quer ao nivel interno, quer ao nivel externo das organizagdes
(COM 366, 2001). Segundo Monteiro (2005) este crescimento da importancia do ISR deve-se,
sobretudo, a aspectos financeiros, e nao apenas de cariz moral e ético, uma vez que existe a
expectativa, por parte dos investidores das organizagoes, na obtengao de resultados positivos a

longo prazo originados pelas politicas socialmente responsaveis.



O desempenho da RSE assenta numa tripla abordagem, designada por Triple Bottom Line, que
tem por base os trés Ps (people, planet e profif), desdobrando-se em responsabilidade social,
ambiental e econémica. Conforme foi referido antetiormente, e de acordo com o Livro Verde
da Comunidade Europeia (2001), a implementacao da RSE pode ser analisada segundo uma
vertente interna e uma vertente externa. A dimensdo interna refere-se essencialmente a
aspectos relacionados com os colaboradores, nomeadamente com a gestao de recursos
humanos, com a saide e seguranca no trabalho e com a adaptacio a mudanca, e a aspectos
ambientais relacionados com a gestio do impacto ambiental e dos recursos naturais. A
dimensao externa, por sua vez, diz respeito aos intetlocutores das organizagoes,
nomeadamente a comunidade local, em especial aos parceiros comerciais e fornecedores,
clientes, autoridades publicas e organizagdes ndo governamentais que exercem a sua actividade
junto das comunidades locais, assim como as preocupacOes ambientais globais e com os

direitos humanos.

Deste modo, a RSE deve atender as necessidades dos diferentes grupos de interesses (AECA,
2003). No entanto, no ambito do presente estudo, serd apenas abordado o dominio interno,
em especial os aspectos relacionados com a gestao de recursos humanos e, portanto, as
medidas que as organizacGes podem adoptar relativamente aos seus colaboradores que

promovam a sua responsabilidade social.

Segundo Monteiro (2005) existe um conjunto de politicas de gestdo de recursos humanos que
possibilitam o bem-estar dos colaboradores, com o consequente reforco da competitividade
da empresa e do desenvolvimento social. Nas necessidades fundamentais dos colaboradores
destacam-se a retribui¢do, a saude e a seguranca no trabalho, assim como o respeito e o
desenvolvimento profissional (AECA, 2003). Porém, e em funcdo das categorias profissionais,
poderio existir necessidades mais especificas entre os colaboradores, nomeadamente a
participagao nos beneficios da empresa, formacao, horarios compativeis com a vida familiar, a

comunicag¢ao de ideias, entre outros (AECA, 2003).

De facto, os gestores das organizagdes devem adoptar politicas socialmente responsaveis,
tendo sempre em atencdo a necessidade de criagdo de riqueza. Contudo, esta riqueza deve
estar ao alcance de todos os interessados nas organizagoes, quer no dominio interno, quer no
dominio externo, nio devendo ser dirigida apenas a um grupo restrito de interesses,

nomeadamente aos accionistas das organiza¢oes (Monteiro, 2005).

Assim, e de acordo com Moreno (2004), as ac¢oes de responsabilidade social levadas a cabo

pelas organizagdes, no que se refere aos seus colaboradores, contribuem de forma positiva
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para a competitividade empresarial, constituindo uma contrapartida face a atengdo que as
organizagoes dispensam aos seus colaboradores. Entre essas contribuicdes destacam-se as
seguintes como sendo as mais importantes: aumento da motivagio e da integracio dos
colaboradores, atrair e reter os melhores talentos, aumento da produtividade, da eficiéncia e da
qualidade do trabalho desempenhado, redugio do absentismo, melhor clima de trabalho e
diminui¢ao dos conflitos laborais e melhor adaptagao em situagdes de maior conflito (Moreno,

2004).

Efectivamente, «[ulm dos maiores desafios que actualmente se coloca as empresas reside em
atrair trabalhadores qualificados» (COM 366, 2001: 8), pelo que um sistema de recompensas
que promova a igualdade é um indicador de RSE. As organizagdes que investem na sua
responsabilidade social apresentam uma melhor imagem no exterior, o que se reflecte em
vantagens para essas organizagoes. Estudos empiricos realizados concluem que as acgdes de
responsabilidade social das organizagdes sio aspectos de grande relevancia para os seus
colaboradores (por exemplo, Albinger e Freeman, 2000; Peterson, 2004; e Turban e Greening,
2000). De facto, as organizacdes que valorizam as questoes relacionadas com a
responsabilidade social costumam atrair o maior nimero e também os melhores colaboradores
e tem melhor capacidade de reter esses colaboradores depois de contratados (Peterson, 2004 ¢
Turban e Greening, 2000), o que se traduz num melhor empenho desses colaboradores e,

portanto, em maiores niveis de produtividade das organizagoes.

Assim, a valorizagao dos seus colaboradores, através de politicas correctas de
formagao e incentivos, igualdade de oportunidades, mas também, questdes como
higiene e seguranga no trabalho, poderao aumentar o resultado da empresa,
derivando do aumento de produtividade, pelo facto dos recursos humanos se
sentirem motivados e com formagido para colaborarem na obtengao dos

objectivos estratégicos da empresa (Fernandes, 2010: 81).

Segundo um estudo publicado em Fevereiro de 2008, promovido pela Direcgio de
Planeamento e Estudos do Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas e a Inovagao
(IAPMEI), as pequenas e médias empresas (PME) assumem um papel de grande destaque na
economia portuguesa, sendo esta uma caracteristica comum as restantes economias europeias.
Como tal, importa fazer referéncia ao Relatério de Diagnéstico de Identificagao de Praticas de
Responsabilidade Social nas PME, realizado em 2005, no ambito do projecto “Ser PME
Responsavel”. Assim, e de acordo com este relatorio, concluiu-se que ao nivel das praticas de
gestao de recursos humanos a maior parte das empresas portuguesas nao proporciona aos

seus colaboradores apoio social complementar, sendo os beneficios mais frequentes os
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seguros de vida e de sadde, a distribuicio de lucros e os prémios, nao sendo uma pratica
corrente a atribuicao de planos de beneficios de reforma. De acordo com Mendes (2007), tal
situagdo podera ser explicada pelo facto das PME portuguesas terem dificuldades financeiras
para investirem em politicas socialmente responsaveis e também porque as suas expectativas
de retorno a longo prazo sao reduzidas, pelo que seria importante apostar no estabelecimento
de parcerias e de formas de investimento neste tipo de politicas, de modo a atrair as PME para

este tipo de praticas socialmente responsaveis.
2.1.4. Sistemas de recompensas versus beneficios dos empregados

Como vimos anteriormente, ¢ de uma forma geral, pode-se dizer que um sistema de
recompensas consiste na contrapartida dada pelas empresas aos seus colaboradores em troca
dos servigos por eles prestados, englobando as recompensas intrinsecas e as recompensas
extrinsecas. As recompensas extrinsecas, por sua vez, englobam as retribui¢oes fixas, as

retribuicoes variaveis, os beneficios e os chamados simbolos de estatuto.

No campo da contabilidade, desigham-se por beneficios dos empregados o conjunto de
beneficios quantificaveis dados pelas entidades aos seus colaboradores, em contrapartida dos
servigos prestados e, portanto, apenas incluem as recompensas extrinsecas que sejam passiveis
de ser quantificaveis. Estes beneficios incluem as retribui¢Oes fixas, as retribui¢des variaveis e,
ainda, todos os restantes beneficios que podem ser concedidos pelas empresas,
nomeadamente os beneficios pds-emprego e os beneficios de cessagao de emprego, assim

como outros beneficios a curto prazo e a longo prazo.

Relativamente a este tema, existem algumas normas que regulam a aplicagio dos beneficios
dos empregados, pelo que de seguida sera efectuado o enquadramento contabilistico do tema,
posteriormente serdo enunciados os varios tipos de beneficios que podem ser concedidos aos
empregados de acordo com a IAS 19 — Beneficios dos Empregados (2008) e, por fim, serao
evidenciados os requisitos de divulgacao dos beneficios de reforma segundo a IAS 26 —

Contabilizagiao e Relato dos Planos de Beneficios de Reforma (1994).

2.2. Evolugao da normalizagdo contabilistica no ambito dos beneficios dos

empregados

Na década de 80 do século passado surgiu a primeira norma de contabilidade a nivel
internacional sobre alguns dos beneficios dos empregados, nomeadamente a IAS 19 —

Contabiliza¢ao de Beneficios de Reforma nas Demonstragoes Financeiras dos Empregadores,
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emitida em 1983, pelo International Accounting Standards Committee (IASC), actualmente
denominado por IASB (International Accounting Standards Board). Em 1993, foi efectuada uma
revisao desta norma que passou a designar-se por IAS 19 — Custos de Beneficios de Reforma
e, em 1998, como resultado da revisio desta IAS, surgiu a IAS 19 — Beneficios dos
Empregados, cujo objectivo é o de prescrever a contabilizacao e divulgagao dos beneficios dos
empregados. Esta norma foi novamente revista em 2002 e em 2008 (Regulamento n.°
1274/2008) e, mais recentemente, nomeadamente em Junho de 2011, sofreu novas alteracoes,
no entanto, as emendas decorrentes desta revisio s6 entrardo em vigor no dia 1 de Janeiro de

2013.

Relativamente a esta matéria também existe a IAS 26 — Contabilizacio e Relato dos Planos de
Beneficios de Reforma (1994), que resultou da revisio da norma emitida originalmente em
1987. O seu principal objectivo ¢ especificar os principios de divulgagao nos relatorios dos
planos de beneficios de reforma, dado que a IAS 19 — Beneficios dos Empregados (2008) ¢é
aplicavel a todos os beneficios dos empregados com excepgao dos seguintes (§ 1 e 2 da IAS

19, 2008):

e beneficios dos empregados cujos valores se baselam em instrumentos de capital
proéprio, aos quais ¢ aplicavel a International Financial Reporting Standard (IFRS) 2 —

Pagamento com Base em Acg¢oes (2004); e

e relato dos planos de beneficios dos empregados, ao qual ¢ aplicavel a IAS 26 (1994).

Em 2007, o International Financial Reporting Interpretations Committee emitiu a IFRIC 14 intitulada
“O limite sobre um Activo de Beneficios Definidos, Requisitos de Financiamento Minimo e
Respectiva Interac¢ao”. Esta norma veio clarificar «as disposi¢oes da Norma Internacional de
Contabilidade (IAS) 19 no que respeita a mensuragao de um activo de beneficios definidos
apoOs a passagem para a reforma e para os casos em que existam requisitos de financiamento
minimo» (Regulamento n.° 1263, 2008: 1.338/25). De facto, esta questio coloca-se nas
situagdes em que os planos de beneficios de reforma tenham requisitos de financiamento
minimo, em virtude da IAS 19 (2008), no seu § 58, limitar a mensuracdo dos activos de
beneficios definidos para o valor presente de beneficios econémicos disponiveis sob a forma
de restituicdes do plano ou de reducbes em contribui¢Ses futuras para o plano (Regulamento
n.” 1263, 2008). Mais tarde, em 2009, a IFRIC 14 (2009) foi revista, de forma a corrigir uma
consequéncia nao intencional desta norma. Com esta revisao passou a ser possivel reconhecer
como um activo o pagamento antecipado de contribuicdes nos casos em que os planos de

beneficio definido estejam sujeitos a um requisito minimo de financiamento (IFRIC 14, 2009).
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Em Portugal, a DC n.° 19 — Beneficios de Reforma (1997) foi a primeira norma sobre este
assunto, que ja contemplava algumas das matérias que sao tratadas na actual NCRF 28 —
Beneficios dos Empregados (2009) que entrou em vigor com o SNC, ou seja a partir de 1 de
Janeiro de 2010. E, também, de referir que esta norma tem por base a norma internacional de

contabilidade IAS 19 — Beneficios dos Empregados (2008).

2.3. Os beneficios dos empregados de acordo com a IAS 19 (2008)

A escolha da IAS 19 (2008) como base para a caracterizacao dos beneficios dos empregados,
deve-se ao facto das empresas que integram o presente estudo se encontrarem cotadas na
Euronext Lisboa e, como tal, sao obrigadas a utilizar o normativo internacional, em detrimento

da NCRF 28 (2009), ao abrigo do disposto no Decreto-Lei 35/2005, de 17 de Fevereiro.
2.3.1. Conceito e tipos de beneficios dos empregados

De acordo com o § 7 da IAS 19 (2008), os beneficios dos empregados devem ser entendidos
como sendo todas as formas de remuneragdo pagas por uma entidade em troca do servico
prestado pelos seus colaboradores, destacando-se os beneficios a curto prazo dos empregados,
os beneficios pés-emprego, outros beneficios a longo prazo dos empregados e os beneficios

de cessagao de emprego (§4 da IAS 19, 2008).
2.3.2. Beneficios dos empregados a curto prazo

Os beneficios a curto prazo sio beneficios que se vencem integralmente nos doze meses apos
o fim do periodo em que os servicos sao prestados pelos colaboradores, sendo de excluir os

beneficios de cessacao de emprego (§ 7 da IAS 19, 2008).

Este tipo de beneficios inclui beneficios monetarios, tais como salarios, ordenados e
contribui¢bes para a seguranga social, faltas remuneradas a curto prazo, participagdo nos
lucros e gratificacGes; e também beneficios nio monetarios, como por exemplo cuidados
médicos, habitacdo, automoveis e bens ou servigos, gratuitos ou subsidiados, concedidos aos

colaboradores (§ 8 da IAS 19, 2008).

Segundo o § 9 da IAS 19 (2008), as obrigacdes com beneficios dos empregados a curto prazo
sao mensuradas numa base nao descontada, sendo reconhecidas como um gasto e um passivo
no momento em que o colaborador presta o servico em troca dos beneficios. No entanto,
também podem ser reconhecidos como um activo se a quantia paga exceder a quantia nao

descontada dos beneficios. Neste caso, a entidade devera reconhecer esse excesso como um
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activo, dado que este valor devera ser descontado em futuros pagamentos ou ira proporcionar

uma restituicao de dinheiro a entidade (§ 10 da IAS 19, 2008).

Relativamente aos beneficios a curto prazo importa, ainda, salientar os seguintes casos

particulares:

= Auséncias permitidas a curto prazo (§ 11 a 16 da IAS 19, 2008)

O gasto com auséncias permitidas e nao gozadas (auséncias sem perda de remuneracao) deve
ser reconhecido, no periodo em que o servigo ¢ prestado, pelo valor adicional que a entidade
espera pagar pelo direito nao utilizado a data do balanco, desde que estas auséncias sejam
acumulaveis. B, ainda, de referir que as auséncias permitidas nao gozadas acumulaveis podem
ser adquiridas (quando os colaboradores ao sairem da entidade tém direito a um pagamento
em dinheiro resultante do direito nio usufruido) ou nao adquiridas (quando nao existe esse

direito a um pagamento em dinheiro).

Nas situagoes de auséncias permitidas nao acumulaveis, o custo é reconhecido apenas quando
a auséncia ocorre (como por exemplo nos casos de doenca, licencas por maternidade ou

paternidade e outras).

= ParticipacGes nos lucros e gratificacoes (§ 17 a 22 da TAS 19, 2008)

De acordo com a IAS 19 (2008), os pagamentos de participacdo nos lucros e gratificagoes
devem ser reconhecidos com um gasto e um passivo se a entidade tiver uma obrigagao
presente, legal ou construtiva, de fazer os pagamentos em consequéncia de acontecimentos

passados e se for possivel fazer uma estimativa fiavel da obrigacao.

A norma fornece também indicagdes de modo a ser possivel reconhecer quando a entidade
esta perante uma obrigacdo presente e como podera efectuar uma estimativa fiavel. Assim,
existe uma obrigacdo presente quando a entidade ndo tem alternativa se nido fazer os
pagamentos aos seus colaboradores. Quanto a estimativa fiavel, por sua vez, a norma
estabelece que uma entidade pode fazer uma estimativa fiavel quando se verificarem os

seguintes requisitos:

e os termos formais do plano contenham uma férmula para determinar o valor do

beneficio;

e a entidade determine os valores a serem pagos antes das demonstragoes financeiras

serem aprovadas para emissao; ou
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e a pratica passada evidencie de forma clara o valor da obrigacio construtiva da

entidade.

O § 21 da IAS 19 (2008), por seu lado, refere que a eventual obrigagao da entidade resulta do
servico dos colaboradores, e nao de uma transac¢ao com os proprietarios da entidade, pelo
que a obrigacdo deve ser reconhecida como um gasto e nao como uma distribui¢io do lucro

liquido.

E, também, de salientar que, caso os pagamentos de participagdo nos lucros e gratificagdes
nao se vengam totalmente nos doze meses apds o final do periodo em que sdao prestados os
servicos, esses pagamentos passam a ser considerados beneficios a longo prazo dos

empregados, conforme estabelece o § 22 da IAS 19 (2008).

2.3.3. Beneficios pés-emprego: distingdo entre planos de contribui¢io definida e

planos de beneficios definidos

O § 7 da IAS 19 (2008) define beneficios pés-emprego como beneficios que sio pagos aos
colaboradores apds a conclusao do seu emprego e incluem os beneficios de reforma, como
por exemplo as pensdes, e outros beneficios, tais como seguros de vida pds emprego e
cuidados médicos pos-emprego (§ 24 da IAS 19, 2008), nao estando incluidos neste tipo de

beneficios os que sejam referentes a cessacao de emprego.

Os planos de beneficios pés-emprego |[...] correspondem, de acordo com a actual
IAS 19 do IASB, a acordos, formais ou informais, pelos quais as empresas
proporcionam beneficios pds-emprego a um ou mais empregados, devendo tais
beneficios, ou as contribui¢bes pagas pelas empresas, poder ser determinados ou
estimados anteriormente a data de reforma, tendo em conta o plano ou as praticas

existentes (Costa e Alves, 2008: 476).

Assim, e de acordo com o § 25 da IAS 19 (2008), este tipo de beneficios pode ser de dois
tipos, nomeadamente planos de contribuicao definida e planos de beneficio definido. Os
planos de contribuigiao definida sao planos de beneficios poés-emprego em que uma entidade
paga contribui¢des previamente estabelecidas a uma entidade separada (um fundo) e nio tem
qualquer obrigacao, legal ou construtiva, de pagar contribui¢des adicionais no caso do fundo
nao ter activos suficientes para pagar todos os beneficios dos empregados relativos ao servigo
prestado no periodo corrente e em periodos anteriores. Os planos de beneficio definido, por

sua vez, sao planos pos-emprego que nio sejam enquadrados nos planos de contribuigao
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definida (§ 7 da IAS 19, 2008). De seguida estes dois planos serdo abordados em maior
detalhe.

2.3.3.1. Planos de contribuicao definida

Neste tipo de planos a entidade empregadora limita-se a obrigacao de entregar a contribuigao
pré determinada (com base em diversos factores, tais como idade do colaborador, o tempo de
servigo, as remuneracOes correntes € o lucro da empresa) para um fundo separado. Assim, os
riscos actuariais e os riscos de investimento cabem aos empregados que sao os beneficiarios
dos planos (§ 25 da IAS 19, 2008), ja que o beneficio gerado ¢ variavel e apenas é conhecido

no momento de reforma.

No entanto, no § 26 da IAS 19 (2008), a norma define alguns exemplos de excepgdes em que
a entidade nao ¢ limitada a contribuicado pré determinada, por meio de obrigacao, legal ou

construtiva, nomeadamente através de:

- uma férmula de beneficios do plano que nio esteja exclusivamente ligada a

quantia das contribuigoes;

- uma garantia, seja indirectamente através de um plano ou directamente, de um

retorno especificado nas contribui¢ées; ou
- aquelas praticas informais que dao origem a uma obrigacao construtiva.

De acordo com o § 44 da IAS 19 (2008), as contribui¢oes das entidades empregadoras sio
consideradas como gastos do exercicio em que ocorrem, excepto, quando outra norma
permita ou exija a sua inclusao no activo, nomeadamente a IAS 2 — Inventarios e a IAS 16 —
Activos Fixos Intangiveis, ou como um passivo quando se deduza uma contribui¢ao para um
periodo ja pago a data do balango. Quando a contribuicdo ja paga exceder a contribuigao
devida anteriormente, deve-se reconhecer essa diferenca como um activo. Este tipo de
beneficios deve ser mensurado pelo valor nao descontado, com excepgao nos casos em que as
contribui¢des sejam devidas a mais de doze meses apos o periodo em que os colaboradores

prestaram os seus servigos (§ 43 da IAS 19, 2008).
2.3.3.2. Planos de beneficio definido

Neste tipo de planos, a entidade empregadora fica obrigada a proporcionar todos os
beneficios acordados com os seus colaboradores, ficando assim, por sua conta, todos os riscos
actuariais e de investimento (§ 27 da IAS 19, 2008). Num plano de beneficio definido ¢

possivel conhecer antecipadamente o montante da reforma, sendo as contribui¢oes para o
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fundo de pensdes, a cargo da entidade, calculadas de modo a garantir o pagamento daqueles
beneficios, pelo que a contabilizacao deste tipo de beneficios é complexa, uma vez que
envolve pressupostos actuariais. De facto, e dado que nestes planos o beneficio a conceder aos
colaboradores esta estabelecido, o valor que a entidade disponibiliza para este fundo vai ser
variavel, pois depende de varios factores, tais como a taxa de rendimento real do fundo, a taxa

de crescimento salarial efectiva, a taxa de mortalidade, invalidez, entre outros (Ferreira, 2004).

Os planos de beneficio definido podem ou nao ter um fundo constituido (Morais e Lourencgo,
2005). Os planos de beneficio definido sem fundo constituido sao planos em que a entidade
assume a obrigacao do pagamento dos beneficios sem criar um fundo especifico, pelo que
dependem exclusivamente da capacidade da empresa solver as suas obrigagoes sem que sejam
afectados activos para fazer face as responsabilidades futuras. Por outro lado, estamos perante
um plano de beneficio definido com fundo constituido quando o pagamento dos beneficios
acordados esta dependente da posi¢iao financeira e do rendimento dos investimentos do
fundo, bem como da capacidade da empresa para repor qualquer insuficiéncia, e quando sejam

afectados activos para fazer face as responsabilidades futuras (Morais e Lourenco, 2005).

Relativamente ao fundo, é de referir que este pode ser gerido pela propria entidade ou por
entidade terceira (Morais ¢ Lourengo, 2005). Quando ¢ feito por entidades terceiras, tem como
objectivo reduzir os desperdicios com recursos humanos em areas que nao sio do amplo
conhecimento da empresa, sendo preferivel entregar a especialistas a gestao de tais fundos e,
desta forma, salvaguarda-los. Porém, e independentemente de quem gere o fundo, a
responsabilidade do pagamento deste tipo de beneficios é sempre da entidade empregadora,
existindo a necessidade de saber o valor presente dos beneficios de reforma prometidos, para

assim definir as contribui¢des a efectuar, o que implica o recurso ao trabalho de actuarios.

Os principais aspectos a considerar na contabilizacio dos planos de beneficio definido
encontram-se enunciados no § 50 da IAS 19 (2008) e, de acordo com Morais e Lourenco

(2005), envolve as seguintes etapas:

= Utilizacao de técnicas actuariais (§ 67 a 91 da IAS 19, 2008)

Recorrendo ao uso de pressupostos actuariais, tais como a idade dos colaboradores, taxa de
mortalidade, taxas de rotagdo, de incapacidade e de reforma antecipada dos colaboradores,
rendimento dos investimentos, entre outros, é possivel efectuar uma estimativa fiavel do valor
de beneficios obtidos pelos colaboradores em funcio dos servicos prestados no periodo

corrente e em perfodos anteriores. Desta forma, a entidade tem conhecimento do beneficio a
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atribuir ao perfodo corrente e a periodos anteriores. Nos casos em que o servico prestado por
um colaborador nos ultimos anos originar beneficios materialmente mais elevados que em
anos antetriores, a entidade deve atribuir esse beneficio numa base de linha recta desde a data
em que o servico do colaborador proporciona pela primeira vez beneficios, de acordo com o
plano definido, até a data em que o futuro servico do empregado nio proporcione uma

quantia material de beneficios adicionais (§ 67 da IAS 19, 2008).

Relativamente aos pressupostos actuariais, ¢ de referir que estes devem ser apropriados e
mutuamente compativeis (§ 72 da IAS 19, 2008), devendo ter por base as expectativas de

mercado, a data do balanco, em relacdo ao periodo durante o qual se liquidam as obrigagdes (§

77 da IAS 19, 2008).

= Método de desconto do beneficio (§ 64 a 66 da IAS 19, 2008)

Uma entidade deve descontar o beneficio pelo método de crédito da unidade projectada, de
modo a determinar o valor presente da obrigacio de beneficios definidos e o custo dos
servigos correntes. De acordo com este método, cada ano de servigo prestado originard uma

unidade adicional de direito do beneficio de reforma (§ 65 da IAS 19, 2008).

= Juros do plano

Segundo o § 7 da IAS 19 (2008), o custo dos juros corresponde ao aumento do valor presente
da obrigacio de beneficios futuros durante o periodo, originado pelo facto dos beneficios
estarem um ano mais proximo da sua liquidacdo. A valorizagdo dos juros do plano ¢
determinada multiplicando a taxa de desconto no inicio do periodo pelo valor presente da
obrigacao de beneficios definidos ao longo desse periodo (§ 82 da IAS 19, 2008), devendo os

juros ser reconhecidos como um gasto na demonstra¢ao de resultados.

= Activos do plano (§ 102 a 108 da IAS 19, 2008)

De acordo com o § 7 da IAS 19 (2008), os activos do plano sao activos detidos por um fundo
de beneficios a longo prazo dos empregados geridos por uma entidade (fundo), que nio a
empresa, cujo objectivo é pagar ou financiar os beneficios dos empregados. Estes activos tém
como intuito ser usados unicamente para pagar ou financiar os beneficios dos empregados,
nao estando disponiveis para os credores da entidade e nao podendo ser devolvidos a mesma.
Segundo o mesmo paragrafo, uma apolice de seguro qualificavel ¢ uma apodlice que seja

emitida por uma seguradora, que nao seja uma parte relacionada da entidade, desde que o
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produto da apdlice s6 possa ser usado para pagar ou financiar beneficios dos empregados
segundo o plano de beneficio definido e desde que nio esteja disponivel para os credores da

entidade, nem possa ser pago a entidade.

Os activos do plano devem ser mensurados pelo seu justo valor, sendo o retorno esperado
dos activos do plano uma componente do gasto que deve ser reconhecido nos lucros ou
prejuizos, em que a diferenga entre o retorno esperado e o retorno real dos activos do plano

constitui um ganho ou uma perda actuarial (§ 105 da IAS 19, 2008).

= Ganhos e perdas actuariais (§ 92 a 95 da IAS 19, 2008)

Segundo o § 7 da IAS 19 (2008), os ganhos e as perdas actuariais sio compostos pelos
ajustamentos de experiéncia, ou seja os efeitos decorrentes de diferengas entre os pressupostos
actuariais anteriores e o que realmente aconteceu, e os efeitos das alteragdes nos pressupostos
actuariais. Os ganhos e as perdas actuariais devem ser mensurados na demonstracio de
resultados «pelo valor que resulta da adopgao do método do corredor ou de outro método
sistematico que acelere o reconhecimento dos ganhos e perdas actuariais em resultados ou no

capital préprio desde que aplicado consistentemente» (Morais e Lourenco, 2005: 203).

Os resultados actuariais dependem de factores financeiros e demograficos, logo sao variaveis
e, portanto, estdo fora do controlo dos gestores das entidades. Assim, com o método do
corredor pretende-se diminuir o impacto que, por vezes ¢ muito significativo, dos ganhos e

perdas actuariais nos resultados liquidos do periodo. Este método consiste em:

[fleconhecer em resultados apenas o quociente do “excesso” pela vida média
esperada remanescente dos anos de trabalho dos empregados participantes no
plano; e [rleconhecer no passivo a diferenca entre os ganhos e as perdas actuariais
totais e os ganhos e as perdas actuariais reconhecidos em resultados. “Excesso™: é
a diferenca entre o valor liquido acumulado dos ganhos e as perdas actuariais nao
reconhecidos no inicio do petiodo e o maior de: 10% do valor presente da
obrigagao de beneficios definidos nessa data, antes da dedugao dos activos; e 10%
do justo valor dos activos do plano nessa data. Os ganhos e perdas actuariais nao
reconhecidos em resultados sio incluidos na valorizagdo do passivo do plano

(Morais e Lourenco, 2005: 203).

= Custo dos servigos passados no momento de introdugao ou alteracio do plano de

beneficio definido (§ 96 a 101 da IAS 19, 2008)
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O custo dos servigos passados corresponde ao aumento do valor presente da obrigacao de
beneficios definidos em relagao ao servico dos empregados prestado em periodos anteriores,
que tenha sido devido a introdu¢ao ou a alteracSes dos beneficios pds-emprego no periodo
corrente (§ 7 da IAS 19, 2008). Nos casos em que o direito aos beneficios ja tenha sido
adquirido, o custo dos servigos passados deve ser reconhecido como um gasto na data de
introdugao ou de alteragao do plano de beneficio definido, devendo ser reconhecido numa
base de linha recta durante o periodo médio de aquisicao dos beneficios, nos casos em que o

direito a esses beneficios ainda nao tenha sido adquirido (§ 96 da IAS 19, 2008).

= Cortes e liquidacdes do plano (§ 109 a 115 da IAS 19, 2008)

Estamos perante um corte do plano de beneficio definido no momento em que uma entidade
efectue uma reducdo materialmente relevante no nimero de empregados cobertos por um
plano ou quando se alterem os termos estabelecidos nesse plano, cujas alteragoes possam ter
um impacto significativo nos beneficios a atribuir aos colaboradores correntes, nomeadamente
que impliquem a perda de beneficios ou entao que lhe sejam atribuidos menos beneficios no
futuro (§ 111 da IAS 19, 2008). Por outro lado, estamos perante uma liquidag¢ao do plano
quando a entidade cessa as futuras obrigacOes, construtivas ou legais, relativamente a parte ou
a totalidade dos beneficios a conceder por um plano (§ 112 da IAS 19, 2008). Em ambas as
situagoes, a entidade deve reconhecer os cortes e as liquidagoes do plano na demonstragao de
resultados, no perfodo em que ocorram, devendo incluir nesse valor qualquer alteragdo
decorrente no valor presente da obrigacao de beneficio definido, qualquer alteragao verificada
no justo valor dos activos do plano e quaisquer ganhos ou perdas actuariais e o custo dos
servicos passados relacionados que nao tenham sido previamente reconhecidos em resultados

(§ 109 da IAS 19, 2008).

No que se refere ao plano de beneficio definido importa, ainda, salientar que este deve ser
reconhecido no balango como um passivo, se o saldo for credor, ou como um activo, se o
saldo for devedor, devendo ser reconhecido em resultados como um gasto ou um rendimento
(Morais e Lourenco, 2005). Assim, de acordo com o § 54 da IAS 19 (2008), deve ser
reconhecido como um passivo pelo valor presente da obriga¢ao de beneficios definido a data
do balango, mais os respectivos ganhos actuariais, ja deduzidos das perdas actuariais, nao
reconhecidos em resultados, menos o custo dos servicos passados nao reconhecidos em

resultados e menos o justo valor dos activos do plano a data do balanco.

Segundo o § 58 da IAS 19 (2008), deve reconhecer-se no activo o menor valor entre o valor

determinado desse activo e o total liquido de quaisquer perdas actuariais e custo dos servi¢os
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passados acumulados nao reconhecidos em resultados; e o valor presente de quaisquer
beneficios econémicos disponiveis na forma de devolugdes do plano ou diminui¢cbes em
contribui¢des futuras do plano. Uma entidade deve reconhecer o gasto ou o rendimento em
resultados pelo valor liquido correspondente ao custo do servigo corrente; mais o custo dos
juros; menos o retorno esperado dos activos do plano; menos os ganhos actuariais (mais as
perdas actuariais) reconhecidos em resultados; mais o custo dos servigos passados
reconhecidos em resultados, menos o efeito de cortes e liquidagoes e o efeito do limite ao

valor do activo, caso nio seja reconhecido no capital proprio (§ 61 da IAS 19, 2008).

Relativamente aos beneficios pos-emprego, a IAS 19 (2008) faz, também, referéncia aos

seguintes casos particulares:

= Planos multi-empregador (§ 29 a 33 da IAS 19, 2008)

De acordo com o § 7 da IAS 19 (2008), os planos multi-empregador sio planos de beneficios
que partilham riscos entre varias entidades que nao estejam sobre controlo comum e que usem
esses activos para proporcionar beneficios aos colaboradores de mais de uma entidade. Este
tipo de planos deve ser classificado como um plano de contribui¢ao definida ou como um
plano de beneficio definido, dependendo do acordo estabelecido entre o plano multi-

empregador e os seus participantes.

=> Planos estatais (§ 36 a 38 da IAS 19, 2008)

Os planos estatais sao planos estabelecidos pela legislagao com o intuito de cobrir todas as
entidades, sendo operacionalizados por um governo nacional, local ou por outra entidade que
nao esteja sujeita a controlo ou influéncia pela entidade que relata. Este tipo de beneficios
deve ser classificado da mesma forma que um plano multi-empregador, ou seja deve ser
classificado como um plano de contribuicdo definida ou como um plano de beneficio

definido, dependendo do acordo estabelecido nesse plano estatal com os seus participantes.

= Beneficios segurados (§ 39 a 42 da IAS 19, 2008)

Este tipo de beneficios tem um seguro associado, cujo prémio de seguro ¢ pago pela entidade
de forma a contribuir para o fundo de um plano de beneficios pds-emprego. Este tipo de
plano deve ser classificado como um plano de contribui¢ao definida, excepto nos casos em
que a entidade vier a ter uma obrigacao, legal ou construtiva, de pagar os beneficios dos

colaboradores directamente quando se vencem ou pagar contribui¢cdes adicionais nos casos
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em que o segurador nao pague os beneficios futuros do colaborador referentes ao servigo por
si prestado, no periodo corrente e em periodos anteriores. Nestas situagdes, a entidade deve

classificar este tipo de beneficios como um plano de beneficio definido.
2.3.4. Outros beneficios a longo prazo dos empregados

De acordo com o § 7 da IAS 19 (2008), sio considerados como outros beneficios a longo
prazo dos empregados, os beneficios que nio se vencem pela totalidade nos doze meses apds
o final do periodo em que os servicos foram prestados pelos colaboradores, desde que nao
sejam beneficios pos-emprego, nem beneficios de cessacdo de emprego. Estes beneficios
incluem, por exemplo, as auséncias permitidas de longo prazo, beneficios de jubileu ou por
outro servico duradouro, beneficios a longo prazo de invalidez e remunera¢oes liquidaveis
ap6s doze meses ou mais da data do balango, incluindo gratificagdes e participagao nos lucros

(§ 126 da IAS 19, 2008).

O método de contabilizagao deste tipo de beneficios difere da contabilizagdo exigida para os
beneficios pds-emprego, ja que os ganhos e perdas actuariais, assim como 0Os custos por
servicos prestados no passado, sio imediatamente reconhecidos pela totalidade em resultados,

nao se aplicando o método do corredor (§ 127 da IAS 19, 2008).

No balanco, os passivos reconhecem-se pela diferenca entre o valor presente da obrigacdo de
beneficios definidos e o valor de mercado dos activos do plano a data do balango, se os
houver (§ 128 da IAS 19, 2008), devendo ser reconhecido como activo o custo dos servigos
passados dos colaboradores que ainda nao tenham sido considerados como gastos. Na
demonstragdo de resultados, a entidade deve reconhecer como gasto ou rendimento o valor
liquido correspondente ao custo dos servigos correntes; mais o custo dos juros; menos o
retorno real dos activos do plano; menos os ganhos actuariais (mais perdas actuariais)
reconhecidos na totalidade em resultados; mais o custo dos servigos passados reconhecidos
pela totalidade em resultados; e menos o efeito resultante de quaisquer liquida¢Ses ou cortes

do plano (§ 129 da IAS 19, 2008).
2.3.5. Beneficios de cessagdo de emprego

O § 7 da IAS 19 (2008) define beneficios de cessa¢ao de emprego como sendo beneficios
adquiridos pelos colaboradores de uma entidade quando essa entidade empregadora cessa um

posto de trabalho antes da data normal da reforma para o empregado ou quando exista um
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acordo entre ambas as partes para a saida voluntaria do colaborador em troca desses

beneficios.

O reconhecimento deste tipo de beneficios como um passivo e um gasto s6 ocorre quando a

entidade empregadora estiver comprometida de modo demonstravel:

a terminar o emprego de um empregado ou grupo de empregados antes da data
normal de reforma; ou a conceder beneficios de rescisao de contratos de trabalho
como resultado de uma oferta efectuada para incentivar a rescisao de contrato de

trabalho (Rodrigues, 2009: 704).

Para que esse reconhecimento possa ser feito ¢ necessario que a entidade tenha um plano

formal e detalhado que deve cumprir no minimo trés requisitos:

1. a localizagao, a fun¢do e o nimero aproximado de empregados cujos servicos

estdo a ser cessados;
2. o beneficio de cessagao para cada classificagido ou fungao de empregado; e
3. o momento em que o plano sera implementado (Rodrigues, 2009: 704).

Nos termos dos § 139 e 140 da IAS 19 (2008), este tipo de beneficios deve ser mensurado na
data em que se vencem a mais de doze meses apds a data do balango, devendo descontar-se
usando a taxa de desconto e, nos casos em que se verifique a saida voluntaria dos
colaboradores, a mensurardo deste tipo de beneficios deve ter como referéncia o nimero de

colaboradores que a entidade espera que aceitem a oferta.

2.3.6. Divulgagoes

No que concerne ao conjunto de divulgagoes exigidas, e foco do presente trabalho, a IAS 19
(2008) requer as seguintes divulgagoes:

e Relativamente a beneficios a curto prazo (§ 23 da IAS 19, 2008)

Nao sao estabelecidas divulgagdes para os beneficios a curto prazo, no entanto, por
forca de outras normas sio exigidas divulgacdes acerca de beneficios dos empregados
para o pessoal chave da geréncia (IAS 24 — Divulgagoes de Partes Relacionadas) e
divulgacGes sobre os gastos com os beneficios dos empregados a curto prazo (IAS 1 —

Apresentacao de Demonstra¢oes Financeiras).

e Relativamente a planos de contribuicao definida (§ 46 e 47 da IAS 19, 2008)
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Deve ser divulgada a quantia reconhecida como um gasto e, sempre que seja exigido
pela IAS 24 — Divulgacoes de Partes Relacionadas, a entidade deve divulgar
informacao relativamente as contribui¢oes para planos de contribuicio definida

concedidos a geréncia.

Relativamente a planos de beneficio definido (§ 120 a 125 da IAS 19, 2008)

Deve ser divulgada a seguinte informagdo no que respeita aos planos de beneficio

definido:

- a politica contabilistica da entidade usada para reconhecer os ganhos e as perdas

actuariais;
- a descrigao geral do plano;

- a reconciliacio do valor presente da obrigacao de beneficios definidos, incluindo o
custo do servico corrente, o custo dos juros, as contribui¢oes efectuadas pelos
participantes do plano, os ganhos e as perdas actuariais, os beneficios pagos, o custo

dos servigos passados e, ainda, os cortes e as liquidagoes;

- a decomposi¢ao do valor das obriga¢oes dos planos de beneficio definido que nao
esteja coberto por fundos e do valor dos planos totalmente, ou parcialmente, coberto

por fundos;

- a reconciliagdo que apresente o justo valor dos activos do plano, identificando o
retorno esperado dos activos do plano, os ganhos e as perdas actuariais, as
contribuicdes efectuadas pela entidade e pelos participantes do plano, os beneficios
pagos e as liquidagoes;

- a reconciliagao do valor presente da obrigacao de beneficios definidos e do justo

valor dos activos do plano com os activos e passivos reconhecidos no balango;

- o gasto total reconhecido na demonstracao de resultados de cada um dos elementos
incluidos no plano de beneficio definido, nomeadamente o custo do servigo corrente,
o custo dos juros, o retorno esperado dos activos do plano, os ganhos e as perdas

actuariais, o custo do servigo passado e o efeito de cortes e liquidagGes, entre outros;

- o valor total reconhecido em outro rendimento integral inerente a ganhos e perdas

actuariais e ao efeito do limite do activo;
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- o valor acumulado dos ganhos e perdas actuariais reconhecidos em outro rendimento
integral, nos casos em que a entidade reconheca esses ganhos e perdas actuariais em

outro rendimento actuarial;

- a percentagem ou quantia de cada categoria principal, constituindo o justo valor do

total dos activos do plano;
- a discriminagao dos valores englobados no justo valor dos activos do plano;

- a descri¢ao da base adoptada no calculo da taxa de retorno esperado dos activos do

plano;
- o retorno real dos activos do plano;
- 0s principais pressupostos actuariais usados a data do balango;

- as quantias do periodo corrente e dos quatro perfodos anteriores relativas ao valor
presente da obrigacao de beneficios definidos, ao justo valor dos activos do plano, ao

excedente ou défice do plano e ainda relativas as estimativas;

- a estimativa da entidade que tenha sido razoavelmente calculada e que inclua o valor
das contribui¢cdes que se esperam que sejam pagas ao plano durante o periodo anual

que se inicia ap6s a data do balanco.

Relativamente a outros beneficios a longo prazo dos empregados (§ 131 da IAS 19,

2008)

Nao sao exigidas divulgag¢des para os beneficios a longo prazo, no entanto, por forca
de outras normas sao exigidas divulgac¢oes acerca de beneficios dos empregados para o
pessoal da geréncia (IAS 24 — Divulgacbes de Partes Relacionadas) e divulgagoes sobre
os gastos com os beneficios a longo prazo dos empregados (IAS 1 — Apresentacao de
Demonstracdes Financeiras) se o gasto com esses beneficios for materialmente

relevante.

Relativamente a beneficios de cessacao de emprego (§ 141 a 143 da IAS 19, 2008)

No caso de existir incerteza acerca do nimero de empregados que aceitarao uma
oferta de beneficios de cessacao de emprego deve divulgar-se informacao sobre esses
passivos contingentes, conforme exigido pela IAS 37 — ProvisGes, Passivos
Contingentes e Activos Contingentes, excepto se a possibilidade de liquida¢io for
remota. Por for¢a de outras normas sao exigidas divulgacdes acerca de beneficios de

cessagao de emprego para o pessoal chave da geréncia (IAS 24 — Divulgacées de
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Partes Relacionadas) e divulgagoes sobre os gastos com os beneficios de cessagao de
emprego (IAS 1 — Apresentacao de Demonstra¢oes Financeiras), se o gasto com esses

beneficios for materialmente relevante.
2.3.7. O Processo de revisdo da IAS 19 (2008)

Em 20006, o IASB iniciou um projecto sobre beneficios pos-emprego que terminou com a
revisao da IAS 19 (2008) em 16 de Junho de 2011, cuja data de eficacia serd no dia 1 de
Janeiro de 2013. As alteragoes decorrentes desta revisao permitem fornecer, aos investidores e
a todos os utentes das demonstragoes financeiras, uma imagem mais clara das obrigagdes que
resultam dos planos de beneficio definido e qual o seu impacto no desempenho financeiro e

nos fluxos de caixa das entidades (IASB, 2011). As principais alteragcdes sao as seguintes:

e climina¢ao do método do corredor e, portanto, da opcao de adiar o reconhecimento
de ganhos e perdas actuariais, o que permite melhorar a comparabilidade e a fidelidade

da informagao apresentada;

e cstruturagdo da apresentacdo de alteragoes nos activos e passivos resultantes dos

planos de beneficio definido;

e introducdo de novos requisitos de divulgacio dos planos de beneficio definido,
permitindo mais informagoes sobre as caracteristicas dos planos de beneficio definido

e sobre os riscos associados a esses planos;

e esclarecimentos diversos, nomeadamente em relacdo a classificacao dos beneficios dos
empregados, as estimativas actuais das taxas de mortalidade, a partilha de riscos, entre

outros (IASB, 2011).

2.4. A divulgagao de informagio sobre beneficios de reforma de acordo com a

TAS 26 (1994)

A informacdo ¢ uma forma de comunicagao das organizacdes com os seus stakeholders, sendo a

contabilidade a

ciéncia que, de forma utll e fidvel, tem como objectivo fornecer, a todos os
utentes interessados, informagdes acerca da posi¢ao financeira, do desempenho e
das alteragOes na posicao financeira de uma empresa, por forma a fundamentar a

tomada de decisdao por parte dos mesmos (Ereira e Canadas, 2009: 116).
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Desta forma, o relato contabilistico surge como um meio de divulgacdo da imagem da
empresa, permitindo-lhe realcar as suas virtudes perante os seus utilizadores que, deste modo,
poderdo tomar as suas decisdes com menor risco (Ereira e Canadas, 2009). De acordo com
Levitt (1998), a qualidade da informacao é um aspecto de grande importancia, nao s6 para os
investidores, mas, principalmente, para o sucesso da empresa, ja que, segundo o autor, a
qualidade da informagao divulgada esta directamente relacionada com a obtengdo de bons
resultados, desde que transmita os acontecimentos que realmente aconteceram num dado

periodo, e nao antes, nem depois, dos mesmos terem ocorrido.

Nao sendo este normativo foco de abordagem do presente trabalho, ndo poderia deixar de ser
referida a IAS 26 (1994), cuja énfase assenta na problematica da divulgagio de informacio

respeitante aos beneficios de reforma.

Assim, no que diz respeito ao relato dos beneficios de reforma, e conforme foi referido
anteriormente, o IASB emitiu a IAS 26 (1994) que deve ser aplicada nos relatorios dos planos
de beneficios de reforma (§ 1 da IAS 26, 1994) para todos os participantes de um grupo (§ 3
da IAS 26, 1994), sendo uma norma complementar a IAS 19 (2008) que foi abordada
anteriormente (§ 4 da IAS 26, 1994). As caracteristicas da informagao a divulgar nos relatorios
dos planos de beneficios de reforma sao diferentes, dependendo do tipo de beneficios de

reforma a conceder, que podem ser de contribuicao definida ou de beneficio definido.

Desta forma, num plano de contribuicio definida a informagio a divulgar «deve conter uma
demonstracao dos activos liquidos disponiveis para beneficios e uma descricio da politica de
constituicio do fundo» (§ 13 da IAS 26, 1994), devendo ser elaborado um relatério,
periodicamente, de modo a proporcionar informagao acerca do plano e do desempenho dos
seus investimentos, conforme mencionado no § 16 da IAS 26, 1994. Segundo o mesmo

paragrafo, este relatorio devera conter a seguinte informacao:

- descricao das actividades relevantes que tenham ocorrido nesse periodo e o impacto das

alteracoes verificadas no plano;

- relato sobre as operagdes e o desempenho dos investimentos relacionados com o plano

nesse perfodo e também a posicao financeira do plano no final desse petriodo;
- descrigao das politicas de investimento.

O relatério de um plano de beneficios definidos, por sua vez, deve conter uma demonstragao
que identifique os activos liquidos disponiveis para beneficios; o valor presente actuarial dos

beneficios de reforma que foram prometidos, fazendo a distin¢ao entre beneficios adquiridos
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e nao adquiridos e o excesso ou o défice resultante desse valor; ou devem conter uma
demonstracdo dos activos liquidos disponiveis para beneficios que inclua uma nota a divulgar
o valor presente actuarial dos beneficios de reforma prometidos, fazendo, também, a distingao
entre beneficios adquiridos e nao adquiridos; ou, em substituicao, esta informaciao devera
constar num relatorio actuarial (§ 17 da IAS 26, 1994). Em conformidade com o § 18, da IAS
26 (1994), também devem ser divulgadas todas as alteragOes inerentes aos pressupostos
actuariais que tenham um efeito significativo no valor presente dos beneficios de reforma a

concedet.

«O relatério deve explicar a relagao entre o valor presente actuarial dos beneficios de reforma
prometidos e os activos liquidos disponiveis para beneficios e a politica da constituicio do

fundo de beneficios prometidos» (§ 19 da IAS 26, 1994).

Tal como num plano de contribuicao definida, também num plano de beneficio definido,
devera ser efectuado periodicamente um relatério que contenha «informacgiao acerca dos
recursos e actividades do plano que seja util na determinagao das relagdes entre a acumulagio
de recursos e os beneficios do plano ao longo do tempo», devendo ser incluida a mesma
informacao que a contida nos relatérios de contribuicao definida, com a diferenca de que deve
acrescer informagao actuarial, quer seja apresentada nas préprias demonstracdes, quer num

relatorio separado (§ 22 da IAS 26, 1994).

2.5. Analise sumaria acerca dos beneficios de reforma em Portugal
2.5.1. Caracterizagao e formas de financiamento da seguranga social portuguesa

Em Portugal, o direito a seguranca social (SS) encontra-se consagrado na Constituicdo da
Republica Portuguesa (CRP), nomeadamente no seu artigo n.° 63° — Seguranca Social e
Solidariedade, no Capitulo II — Direitos e deveres sociais, do Titulo III — Direitos e deveres
econémicos, sociais e culturais. De acordo com o n.” 1 deste artigo, o direito a SS assiste todos
os cidadaos, cabendo ao Estado organizar, subsidiar e coordenar o sistema de seguranca social

implementado (n.° 2, do artigo 63° da CRP).

O enquadramento do sistema de seguranca social portugués assenta numa estrutura de trés
pilares (Carvalho, 2007; Neves, 1996; Pedras, 2000). O primeiro pilar abrange o regime
publico de SS, que tem como objectivo garantir a cobertura dos principais riscos sociais,
nomeadamente as prestacoes de desemprego, o subsidio de doenga, as pensoes de reforma,

entre outros. O segundo pilar, por sua vez, inclui os beneficios de reforma privados, que sao
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complementares ao regime publico e que compreendem os planos e os fundos de pensdes
promovidos por entidades publicas ou privadas. Por dltimo, o terceiro pilar é também de
natureza complementar, sendo composto pelos planos individuais de reforma, como é o caso

dos seguros de vida ou dos planos de poupanga reforma (PPR).

Em Portugal, o sistema de seguranca social encontra-se, predominantemente, no primeiro
pilar, onde se destacam dois sistemas de grande importancia que sao a Caixa Geral de

Aposentacoes (CGA) e a SS.

A CGA foi fundada em 1929, tendo sido o primeiro sistema de proteccdo social
implementado em Portugal, cujo objectivo ¢ dar assisténcia social aos funcionarios publicos
(Gouveia e Sarmento, 2002). A CGA ¢ responsavel pelo pagamento de «pensées de velhice e
invalidez a antigos subscritores e pensoes de sobrevivéncia a viuvas e descendentes de
subscritores e aposentados da CGA» (Gouveia e Sarmento, 2002: 41), sendo também
«responsavel por outras pensoes atribuidas pelo Governo por razées especiais, como é o caso
de pensdes a sobreviventes de militares mortos ou feridos no cumprimento do dever»
(Gouveia e Sarmento, 2002: 41). Segundo o n.° 1, do artigo 3°, do Decreto-Lei n.® 84/2007, de
29 de Margo, a CGA tem como objectivo gerir o regime de SS publico no que diz respeito as
pensoes de aposentacao, de reforma, de sobrevivéncia e outras de caracter especial. Assim, e
para suportar estas despesas, a CGA apresenta como receitas as quotas dos seus subscritores,
as contribui¢des dos empregadores e, ainda, outras receitas que lhe sejam atribuidas por lei,
contrato ou de outra forma. E, também, de salientar que actualmente este regime sé inclui os
funcionarios publicos admitidos até 31 de Dezembro de 2005, dado que a partir desta data, ou
seja, a partir de 1 de Janeiro de 2006, os funcionarios publicos passaram a integrar o sistema
de SS, de acordo com a reforma do regime de aposentagoes (proposta de lei sobre a reforma
do regime de aposentagdo de funcionarios, agentes e demais servidores do estado, que entrou

em vigor no dia 1 de Janeiro de 2000).

O sistema de SS portugués, por seu lado, encontra-se expresso na Lei n.° 4/2007, de 16 de
Janeiro, que, tal como a CRP, também refere que o direito a SS é destinado a todos os
cidadaos, sendo conduzido pelos principios gerais da universalidade, da igualdade, da
solidariedade e da equidade social, entre outros, consagrados no artigo 5° da referida lei. De
acordo com o artigo 23°, da mesma lei (2007: 3406), «[o] sistema de seguranga social abrange o

sistema de protecgao social de cidadania, o sistema previdencial e o sistema complementar».

O sistema de protec¢ao social de cidadania destina-se a garantir os direitos basicos e a

igualdade de oportunidades entre os cidadaos, promovendo o bem-estar e a coesao social (n.”
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1 do artigo 26 da Lei n.° 4/2007). Este sistema divide-se em trés subsistemas, a saber:

subsistema de ac¢iao social, subsistema de solidariedade e subsistema de protec¢ao familiar

(artigo 28° da Lei n.° 4/2007).

O sistema previdencial, por sua vez, tem como objectivo substituir os rendimentos de trabalho
perdidos que resultem da verificagdo de eventualidades legalmente definidas, tais como
doenga, maternidade, paternidade e adopgao, desemprego, acidentes de trabalho e doengas

profissionais, invalidez, velhice e morte (artigo 50° e n.° 1 do artigo 52° da Lei n.® 4/2007).

Por dltimo, o sistema complementar engloba um regime publico de capitalizagdao e os regimes
complementares de iniciativa colectiva e de iniciativa individual, cujo objectivo principal é
reforcar a protecgdo social dos cidadios por meio de prestacdes complementares as

concedidas pelo regime previdencial (artigos 81° e 82° da Lei n.° 4/2007).

As formas de financiamento do sistema de seguranc¢a social encontram-se previstas no artigo

90° da Lei n.° 4/2007 e sdo as seguintes:

- transferéncias do Orgamento do Estado e, consequentemente, de receitas fiscais, de modo a

garantir a protec¢ao social de cidadania;

- as quotizagoes dos trabalhadores e das entidades empregadoras que financiam as prestagoes
que substituem os rendimentos de actividade profissional e as politicas de emprego e de

formagcao profissional;

- a contrapartida nacional das despesas financiadas no ambito do Fundo Social Europeu que ¢

suportada pelo Orcamento do Estado;

- os sistemas de protecc¢ao social de cidadania e previdencial que financiam, na propor¢ao dos

respectivos encargos, as despesas de administragao e outras despesas comuns do sistema;

- as receitas provenientes dos jogos sociais, entre outras designadas por lei, podem contribuir

para o financiamento de despesas de acgao social.

Assim, e uma vez caracterizada a SS em Portugal e as suas formas de financiamento, importa,
agora, fazer referéncia a alguns estudos que poem em causa o sistema de SS portugués, pelo

que de seguida sera abordada a questao da sustentabilidade da SS.
2.5.2. A problematica da sustentabilidade do sistema de seguranga social

A problematica da sustentabilidade do sistema de segurancga social tem sido uma preocupagao
constante nos ultimos anos e constitui um dos temas mais referenciados nos programas de

governo e nos meios de comunicacao social. Segundo Mendes (2005: 257),
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[o]s sistemas de pensdes estao bem no coracdo das dificuldades do [e|stado de
[b]em-[e]star visto que foram desenhados sem antecipar a evolu¢ao demografica e
econémica |[...]. A derrapagem do custo econémico de manutencdo do
rendimento dos pensionistas criou dificuldades em toda a parte e tornou-se uma

questao central das democracias.

De facto, «[nJunca como hoje se falou tanto e de formas tao variadas de seguranga social, dos
seus objectivos e problemas, da crise que parece evidenciar e das respectivas causas |[...]»
(Neves, 1998: 17), pelo que «[a] reforma dos regimes de pensdes constitui, actualmente, uma

prioridade da acgao governativay (DGSSS, 2002: 18).

Neste ambito, foram efectuados varios estudos que confirmam esta preocupagiao
relativamente a sustentabilidade da SS, nomeadamente o Livro Branco da Seguranga Social,
publicado em 1998, pela Comissao do Livro Branco da Seguranca Social (Neves, 1998); o
Relatério Técnico sobre a Sustentabilidade da Seguranca Social, publicado em anexo ao
Orcamento de Estado de 20006, pelo Despacho n.° 11/MTSS/05-1, de 3 de Maio de 2005; e
ainda o estudo “MISS: um modelo para avaliagio da sustentabilidade da seguranca social
publica portuguesa”, publicado em 2007, pelo Banco de Portugal através do seu

Departamento de Estudos Econémicos (Pinheiro e Cunha, 2007).

Conforme se referiu anteriormente, «[n]a origem dos problemas da seguranca social esta o
facto de as suas regras terem sido concebidas num contexto econémico e demografico
bastante diferente do actual» (Andrade, 2001: 263). Este facto condiciona o sistema de
segurancga social, na medida em que este é baseado num sistema de reparticio (pay-as-you-go),
que consiste em diferir o financiamento das actuais pensodes para as geragdes futuras, ou seja,
as pensoes dos actuais reformados siao financiadas pelos contribuintes actuais, esperando-se
que o mesmo seja feito pela proxima geracao de trabalhadores (Andrade, 2001; Neves, 1998; e

Pedras, 2000).

Assim, e para que o actual sistema de seguranca social seja sustentavel, «torna-se necessario
que exista uma relagao estavel entre o nimero de reformados que recebem pensdes e o
namero de trabalhadores que as financiam» (Pedras, 2000: 4), ja que «|a] eficacia da reparticao
depende fundamentalmente da renovagao do universo dos contribuintes da geragdao seguinte
e, em especial, do nivel de massa salarial que em cada momento seja possivel obter da
economia» (Neves, 1998: 126). Este é o principal problema da SS, uma vez que, cada vez mais,

existem menos trabalhadores activos para financiar as pensoes de reforma.
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Efectivamente, a sustentabilidade da SS tem vindo a ser deteriorada, nio sé devido a factores
demograficos, mas também pelo actual contexto econémico, nomeadamente com o aumento
dos subsidios de desemprego. De acordo com as projec¢oes realizadas pelo Instituto Nacional
de Estatistica (INE), «[p]ara além do esperado decréscimo populacional até 2050, a populagao
residente em Portugal sofrera um agravamento do envelhecimento» (INE, 2004: 3, 4) , o que

representa uma ameaca ao actual sistema de SS.

Segundo os dados do INE, verificou-se em Portugal, entre 31 de Dezembro de 2001 e o final
de 2009, um progressivo agravamento do envelhecimento demografico, que resultou do facto
da populacio com menos de 15 anos ter diminuido e da populagao com 65 ou mais anos, ter
aumentado (Carrilho e Patricio, 2010). O mesmo estudo revelou, ainda, que as baixas taxas de
natalidade sao insuficientes para substituir as geragoes, tendo-se verificado um incremento de
nascimentos entre as mies com mais de trinta anos (Carrilho e Patricio, 2010). Por outro lado,
verificou-se, também, uma diminui¢ao nas taxas de mortalidade, em especial devido ao facto
da esperanca média de vida ter aumentado nos ultimos anos (Carrilho e Patricio, 2010).
Embora o aumento da esperanca média de vida seja um indicador social positivo, tem

consequéncias negativas do ponto de vista financeiro da SS.

Efectivamente, todos estes factores contribuem para o aumento de reformados, sem que se
verifique uma renovagao das geragdes, o que tem um impacto bastante negativo na SS, dado
que existe um aumento nas despesas em pensdes de reforma e uma diminuigao das receitas
por parte da populagdo activa que financia o sistema de seguranca social que, como se

constatou, se baseia num sistema de repartigao.

Além dos factores demograficos, existem outros factores que influenciam as despesas e as
receitas do sistema de seguranga social, nomeadamente o desemprego e, portanto, os gastos
com os subsidios de desemprego. Segundo dados do INE, a taxa de desemprego no primeiro
trimestre de 2011 foi de 12,40%, tendo vindo a aumentar progressivamente desde o final de

2002 (INE, 2011).

De facto, as causas apresentadas tém um impacto bastante significativo na sustentabilidade da
SS. No entanto, também ¢ importante ter em consideragao as causas endbgenas, e ndo apenas
as causas exogenas, da problematica da sustentabilidade da SS. Segundo Neves (1998) uma
dessas causas consiste na desorganizacao interna da SS, pelo que é importante definir reformas
e adoptar medidas que permitam resolver a questdo da sustentabilidade do sistema de

seguranga social.
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Deste modo, juntando todos estes factores, que condicionam o funcionamento do sistema de
segurang¢a social, pode-se concluir que, de facto, a SS esta sujeita a uma grande pressao
financeira; dai a problematica relacionada com a sua sustentabilidade. A confirmar este

problema, pode-se ler no acordo sobre a reforma da seguranca social (2006: 2), o seguinte:

[slem novas medidas, o sistema entrara em desequilibrio devido ao efeito conjunto
de varias situagOes, nomeadamente o crescente envelhecimento da populagio, o
aumento progressivo do periodo contributivo [...] e o crescimento das pensoes a

ritmo superior ao das contribuigdes.
2.5.3. A importiancia dos beneficios de reforma

Conforme se verificou anteriormente os beneficios de reforma fazem parte integrante do
segundo pilar de proteccao social. Ao contrario do que se passa no primeiro pilar, o segundo
pilar «funciona, como regra geral, em regime de capitalizagdo, com as contribui¢oes das
empresas e dos trabalhadores a serem canalizadas para um fundo de pensées» (Pedras, 2000:
5), o que faz com que estejam expostos a outro tipo de riscos, que nao os verificados no

primeiro pilar, nomeadamente os riscos relacionados com o mercado de capitais.

Tal como se referiu no ponto 2.3.3 do presente trabalho, os beneficios de reforma siao planos
de pensoes que podem ser de contribuicao definida ou de beneficio definido. Estamos perante
um plano de beneficio definido quando o beneficio a receber pelos empregados, aquando da
sua reforma, é conhecido previamente, sendo o risco por conta da entidade que efectua as
contribui¢bes (Garcia e Garcia, 2006). Por outro lado, estamos perante um plano de
contribui¢do definida quando o valor das contribui¢bes ¢ definido previamente, sendo o
beneficio de reforma desconhecido, dado que o risco é por conta do colaborador e depende
de varios factores, tais como o valor das entregas efectuadas para o fundo, a rentabilidade do

fundo, as taxas actuariais, entre outros (Garcia e Garcia, 2000).

Os fundos de pensdes, por outro lado, sao geridos por uma entidade gestora (seguradora ou
sociedade gestora de fundos de pensoes), cabendo ao Instituto de Seguros de Portugal (ISP) a
supervisao de tais fundos. Estes fundos podem ser divididos em fundos fechados e fundos
abertos. Os fundos fechados siao fundos que estao condicionados por um vinculo
(empresarial, associativo, profissional, ou outro), sendo necessario o consentimento dos seus
intervenientes para a adesdo de novos associados. Os fundos abertos, por sua vez, sao fundos
em que nao existe qualquer vinculo entre os varios intervenientes do fundo, sendo compostos

por unidades de participagdo que representam o valor liquido dos fundos (Pedras, 2000).
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De acordo com os dados do ISP, no periodo de 2007 a 2008, o numero de fundos fechados
manteve-se, tendo diminuido em 2009. No entanto, durante o mesmo periodo, o numero de
fundos abertos, nao incluindo os PPR, nem os planos de poupanca em accoes (PPA),

aumentou consideravelmente (ISP, 2007; 2008 e 2009).

Assim, e como se demonstrou na primeira parte do presente trabalho, a implementagao de um
sistema de recompensas, proporciona varias vantagens para as empresas, pelo que os
beneficios de reforma assumem um papel de grande relevancia na actual sociedade. De facto,
as pessoas estido cada vez mais conscientes da situagao do actual sistema de seguranga social,
existindo a incerteza do seu futuro na idade de reforma, pelo que, perante esta realidade, as
empresas passam a ter uma responsabilidade crescente na implementacao dos referidos
beneficios de reforma. Ao subscreverem planos de pensdes para os seus colaboradores, as
empresas estdo a assumir a sua responsabilidade social, o que, como se verificou
anteriormente, é um aspecto a que os colaboradores dio grande importancia. Além disso,
também estdo a incentivar os seus colaboradores para a necessidade de poupanga, tornando-os
mais conscientes sobre a problematica da sustentabilidade do sistema de seguranca social.
Deste modo, ¢ possivel concluir que os beneficios de reforma constituem uma importante
forma de investimento no futuro, pelo que as empresas, ao implementarem este tipo de

beneficios, estio a acautelar o futuro dos seus colaboradores.
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Ap6s uma breve revisio da literatura sobre os beneficios dos empregados e, depois, de ter
sido realgada a sua importancia na RSE, a realizacio de um estudo empirico sobre a
divulgaciao de informagao referente aos beneficios dos empregados, por parte das empresas
portuguesas, ira permitir aprofundar os conhecimentos sobre esta matéria. No entanto, e antes
de realizar o referido estudo empirico, é necessario desenvolver um método de trabalho

(Quivy, 2008), que permita obter conclusdes relativamente aos objectivos da investigagao.

Assim, neste capitulo pretende-se clarificar a metodologia de investigagao aplicada ao estudo
que sera efectuado no préximo capitulo, tendo em consideragdo a revisao da literatura
efectuada no capitulo anterior. Desta forma, em primeiro lugar, serdo definidas as hipoteses de
investigacdo e a amostra seleccionada, de seguida serdo enunciadas as técnicas utilizadas no
método de pesquisa, posteriormente serdo definidas as variaveis e, por fim, serdo

caracterizados os métodos e as técnicas estatisticas aplicadas na presente investigagao.

3.1. Hipéteses de investigagio

Conforme foi referido anteriormente pretende-se, com o presente estudo, dar resposta as

seguintes hipéteses de investigagao:

Hipétese 1 (H1): O nivel de informagao divulgada pelas empresas, de acordo com a IAS 19
(2008), tem apresentado um comportamento crescente no periodo compreendido entre 2007 e

20009.
De modo a testar esta hipotese, foram consideradas as seguintes sub-hipoteses:

H1.1 O nivel de divulgagio de informagdo sobre os beneficios dos empregados
efectuado pelas empresas tem sido crescente no perfodo compreendido entre 2007 e

2009.

H1.2. O nivel de divulgacio de informacao sobre os beneficios dos empregados, por
categoria de beneficios, efectuado pelas empresas tem sido crescente no periodo

compreendido entre 2007 e 2009.

H1.3. O nivel de divulgacio de informacao sobre os beneficios dos empregados, por
indicador, efectuado pelas empresas tem sido crescente no periodo compreendido

entre 2007 e 2009.
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Hipétese 2 (H2): O sector de actividade influencia positivamente o nivel de divulgacao de
informacao sobre os beneficios dos empregados, efectuado pelas empresas de acordo com a

IAS 19 (2008), no periodo compreendido entre 2007 e 2009.

3.2. Definigdo e caracterizagdao da amostra

Tendo em consideragdao que o principal objectivo do presente trabalho consiste em identificar
a evolucao do nivel de divulgagaio de informagido sobre os beneficios dos empregados
concedidos pelas empresas portuguesas no periodo compreendido entre 2007 e 2009, as
empresas em estudo foram seleccionadas de entre as cotadas na Ewronext Lisboa, mais

especificamente no PSI 20.

Conforme se referiu anteriormente, estas empresas sao obrigadas a adoptar as normas
internacionais de contabilidade. Deste modo, a populacdo da investigagdo é constituida pelas
empresas cotadas no PSI 20, sendo a amostra da presente investigacio composta por um total

de 20 (vinte) empresas (identificadas no Apéndice I).

Com o intuito de agrupar por sector de actividade, as empresas que constituem a amostra
seleccionada, foi usado o sistema de classificacao do Industry Classification Benchmark (1CB), de
modo a ser possivel classificar a amostra por sectores de actividade (Apéndice II). O Quadro
3.1 identifica os sectores de actividade e qual o numero de empresas pertencentes a amostra

que nele se encontram inseridas.

Quadro 3.1 — Enquadramento da amostra por sector de actividade

Numero de Percentagem de
Sectores de actividade empresas por empresas por
sector sector
Industria 5 25,00
Financeiro 4 20,00
Servicos Consumidor 3 15,00
Energia 3 15,00
Materiais basicos 2 10,00
Telecomunicagoes 2 10,00
Petréleo e gas 1 5,00
Total de empresas 20 100,00

Fonte: Elaboracao prépria
A andlise do Quadro 3.1 permite verificar que as empresas pertencentes a amostra enquadram-

se em 7 (sete) sectores de actividade, nomeadamente nos sectores de industria (25,00%),
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financeiro (20,00%), servicos ao consumidor (15,00%), energia (15,00%), materiais basicos

(10,00%), telecomunicagoes (10,00%) e petrdleo e gas (5,00%).

3.3. Recolha de dados no método de pesquisa

A fim de se obter informagao sobre a evolucio do nivel de beneficios dos empregados
divulgados pelas empresas que constituem a amostra seleccionada, procedeu-se a recolha de
dados na Infernet, sendo esta uma operacao que consiste na obten¢ao de informagdes «junto

das pessoas ou das unidades de observacao incluidas na amostra» (Quivy, 2008: 183).

Desta forma, procedeu-se a recolha de informacao disponivel na Comissao do Mercado de
Valores Mobiliarios (CMVM), nomeadamente no anexo as contas consolidadas, constituindo
estes, parte integrante dos relatorios e contas anuais das entidades cotadas no PSI 20. O

periodo de analise é o triénio 2007-2009.

Na recolha de dados foi utilizado o método de analise de contetdo, uma vez que se trata de
um método usado por varios autores na recolha de informagao (Choi, 1999; Dias, 2009; Ereira

e Canadas, 2009; Lopes e Rodrigues, 2006; Moneva e Llena, 1996; e Pereira, 2010).

O método de analise de conteudo consiste na obtencao de dados através da atribuicao do
valor “1” e do wvalor “0”, caso estejamos perante a existéncia ou a inexisténcia,
respectivamente, de informagao relacionada com categorias previamente definidas (Dias, 2009;

Duarte, 2006; Guerreiro, 20006; e Pereira, 2010).

3.4. Definig¢do das variaveis

As variaveis em estudo foram definidas tendo por base as exigéncias de divulgacao da IAS 19
(2008) e denominadas de indicadores, sendo agrupadas em 5 (cinco) categorias de beneficios,

conforme se pode constatar pela leitura do Quadro 3.2.

Desta forma, e com base na IAS 19 (2008), considerou-se um total de 25 (vinte e cinco)
indicadores que se encontram identificados no quadro seguinte (Quadro 3.2), que apresenta o
niamero de indicadores que foram considerados em cada categoria de beneficios dos

empregados e o seu respectivo conteudo.
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Quadro 3.2 — Indicadores de divulgagao de informagao sobre beneficios dos

empregados

Categoria Indicador Contetdo
, . 1 Beneficios pessoal chave geréncia
Beneficios a curto
prazo 2 Gastos com beneficios dos empregados a curto prazo
Planos de . .
L 3 Quantia reconhecida como um gasto
contribui¢ao : -
definida 4 Beneficios pessoal chave geréncia
5 Politica contabilistica
6 Descricao geral do plano
Reconciliagao do valor presente da obrigacdo do plano de beneficio
7 definido
Decomposicdo do valor das obrigacoes decorrentes do plano com
os valores cobertos (total ou parcialmente) e nio cobertos pelo
8 fundo
9 Reconciliagdo do justo valor dos activos do plano
Reconciliagiao valor presente da obrigacdo do plano e do justo valor
dos activos plano com os activos e passivos reconhecidos no
10 balanco
11 Gasto total reconhecido na demonstracdo de resultados
Planos de
beneficio definido 12 Valor reconhecido como rendimento de ganhos e perdas actuariais
13 Valor acumulado dos ganhos e perdas actuariais
Percentagem ou quantia de cada categoria principal com o justo
14 valor do total dos activos
15 Discriminag¢do dos valores justo valor dos activos do plano
Descricio da base de cilculo da taxa de retorno dos activos do
16 plano
17 Retorno real dos activos do plano
18 Pressupostos actuariais a data do balanco
Quantias do periodo anual corrente e dos quatros periodos anuais
19 anteriores
20 Estimativa das contribui¢des que se esperam pagar no ano seguinte
Outros beneficios 21 Beneficios pessoal chave geréncia
a longo prazo dos
empregados 22 Beneficios empregados materialmente relevantes
Beneficios de 23 Passivos contingentes relacionados com beneficios dos empregados
cessagdo de 24 Beneficios pessoal chave geréncia
emprego . ,
25 Beneficios empregados materialmente relevantes

Fonte: Elaboracao prépria
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3.5. Métodos e técnicas estatisticas

No presente estudo, optou-se por utilizar técnicas de estatistica descritiva para analisar o nivel
de divulgaciao da informagao sobre os beneficios dos empregados concedidos pelas empresas
cotadas no PSI 20 para os anos de 2007 a 2009. Desta forma, foi usado o método de analise
univariada dos dados, em que «cada variavel ¢ tratada isoladamente, e deve ser o primeiro

passo na exploracao dos dados» de uma investigacao (Pestana e Gageiro, 2005: 37).

«A estatistica descritiva utiliza-se para descrever os dados através de indicadores chamados
estatisticas, como ¢ o caso da média, da moda e do desvio padrao» (Pestana e Gageiro, 2005:
35). No entanto, no ambito do presente estudo, apenas se utilizou a média, de forma a
determinar o nivel de divulga¢ao de informagao por categoria de beneficios, por indicador e
por sector de actividade. Importa, ainda, referir que a média obtém-se somando todos os
valores de um dado conjunto, ponderados pelo numero de varidveis que fazem parte desse

conjunto (Reis ez a/, 1997).
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4. ESTUDO EMPIRICO

O processo de harmonizacdo contabilistica teve como principal objectivo estabelecer normas
e regras comuns aceites internacionalmente na elaboragdo das demonstragoes financeiras, de
modo a que fosse possivel uniformizar as praticas de relato financeiro e tornar as
demonstragoes financeiras comparaveis (Pereira e a/, 2009). A aplicagio das normas
internacionais de contabilidade veio permitir alcangar essa comparabilidade, pelo que o
objectivo do presente estudo consiste em analisar a evolugdo da divulgacio de informacio

sobre os beneficios dos empregados, de acordo com as exigéncias da IAS 19 (2008).

Assim, a realizacao de um estudo empirico constitui um dos principais objectivos deste
trabalho, ja que ira permitir validar as hipoteses de investigacao formuladas e obter conclusoes
relativamente as mesmas. Segundo Moneva e Llena (2000), os estudos empiricos sio um meio
adequado na investigacao sobre assuntos relacionados com a contabilidade social e, portanto,

com os recursos humanos das empresas.

Desta forma, neste capitulo da investigagdo sera feita a analise e a discussao dos resultados
obtidos relativamente a evolugao do nivel de divulgacdo de informagdo sobre os beneficios
dos empregados, no periodo compreendido entre 2007 e 2009, tendo por base a amostra

seleccionada e evidenciada no capitulo anterior.

Para alcangar os objectivos propostos foi efectuada uma analise univariada dos dados, de
modo a ser possivel analisar a evolugao verificada no nivel de divulgacdo sobre os beneficios

dos empregados por empresa, por categoria, por indicador e, ainda, por sector de actividade.

Refira-se, no entanto, que o método de analise de conteddo apresenta algumas limitagoes,
nomeadamente o facto de ndo permitir analisar a qualidade da informagao divulgada, ja que,
conforme se referiu anteriormente, este método de analise apenas permite «detectar a presenga
(valor 1) ou auséncia (valor 0) de informagio em fun¢ao de atributos ou categorias

previamente definidas» (Dias, 2009: 74).

4.1. Divulgagao de informagao sobre beneficios dos empregados por empresa

Tendo em conta que as empresas que constituem a amostra do presente estudo se encontram
cotadas na Euronext Lisboa e, como tal, sdo obrigadas a adoptar as normas internacionais de
contabilidade, ¢é essencial analisar a evolugdo do nivel de divulgacdo de informagao por parte
dessas empresas no que diz respeito aos beneficios dos empregados, tal como exigido pela

IAS 19 (2008).
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Deste modo, ap6s uma andlise efectuada aos relatérios e contas das empresas que constituem
a amostra deste estudo, mais precisamente aos anexos as contas consolidadas, foi elaborado o
quadro seguinte (Quadro 4.1) que apresenta o numero e a percentagem de empresas que
divulgaram informacao sobre os beneficios dos empregados ao longo dos exercicios de 2007 a

2009.

Quadro 4.1 — Empresas que divulgam informagao sobre beneficios dos empregados

Divulgagio de informacio sobre beneficios dos empregados
Divulga Nio Divulga
Exercicio | Nymero Numero
Percentagem Percentagem

Empresas Empresas
2007 19 95% 1 5%
2008 20 100% 0 0%
2009 20 100% 0 0%

Fonte: Elaboragio prépria
Tendo por base o Quadro 4.1, verificou-se que o numero de empresas que divulgaram
informacao sobre os beneficios dos empregados é crescente de 2007 para 2008, tendo-se
mantido estavel em 2009. No ano de 2007, apenas uma das empresas da amostra seleccionada
nao fez qualquer divulgagao relativamente aos beneficios concedidos aos seus empregados.
Nos anos de 2008 e 2009, verificou-se que todas as empresas da amostra divulgaram alguma
informacao sobre os beneficios dos empregados, de modo a cumprirem o exigido pela IAS 19

(2008).

O Grafico 4.1 explica mais detalhadamente como se comportou a evolu¢ao da divulgagao de

informagao sobre os beneficios dos empregados durante o periodo em analise.

Grafico 4.1 — Empresas que divulgam informagao sobre beneficios dos empregados
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Fonte: Elaboracio Prépria
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Assim, e conforme se encontra evidenciado no Grafico 4.1, pode-se concluir que o nivel de
divulgacao de informacio sobre os beneficios dos empregados tem sido crescente no perfodo

compreendido entre 2007 e 2009, o que permite validar a hipotese H1.1.

4.2. Divulgagdo de informacgao por categoria de beneficios dos empregados

Tendo em consideragao que a IAS 19 (2008) abrange 5 (cinco) categorias de beneficios que
podem ser concedidos aos empregados, considera-se importante analisar a evolugio da
divulgacao de informagao para cada uma dessas categorias no periodo considerado, ou seja de
2007 a 2009. No entanto, e conforme se referiu anteriormente, a IAS 19 (2008) nido exige
qualquer divulgagao para algumas dessas categorias, nomeadamente para os beneficios a curto
prazo, para os outros beneficios a longo prazo dos empregados e para os beneficios de

cessagao de emprego, a nao ser por exigéncia de outras normas.

Neste sentido, foram elaborados os Graficos a seguir mencionados (Graficos 4.2, 4.3, 4.4, 4.5
e 4.6), que apresentam o numero de empresas que divulgaram informagdo por categoria de
beneficios dos empregados, nomeadamente sobre beneficios a curto prazo dos empregados,
sobre planos de contribuicio definida, sobre planos de beneficio definido, sobre outros
beneficios a longo prazo dos empregados e sobre beneficios de cessa¢ao de emprego, em cada

um dos anos do periodo em analise (2007-2009).

Grafico 4.2 — Divulgagao de informagao sobre beneficios a curto prazo

20

15 1

10 1

Numero
de empresas

2007 2008 2009

Anos

Fonte: Elaboracio Prépria
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Grafico 4.3 — Divulgagio de informagéo sobre planos de contribui¢do definida
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Fonte: Elaboracio Prépria

Grafico 4.4 — Divulgagio de informagio sobre planos de beneficio definido
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Fonte: Elaboracio Prépria

Grafico 4.5 — Divulgagao de informagdo sobre outros beneficios a longo prazo dos

empregados
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Fonte: Elaboragio Prépria



Grafico 4.6 — Divulgagao de informagao sobre beneficios de cessagio de emprego
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Fonte: Elaboracio Prépria

Assim, e ap6s analise dos Graficos 4.2, 4.3, 4.4, 4.5 e 4.6, pode-se concluir o seguinte:

- as categorias referentes aos beneficios dos empregados a curto prazo e aos planos de
beneficio definido foram as mais divulgadas pelas empresas cotadas no PSI 20 durante o
triénio 2007-2009, tendo-se verificado uma evolugao positiva no que respeita a divulgacao de

informagao sobre estas categorias;

- as categorias dos planos de contribuicao definida e de outros beneficios a longo prazo dos
empregados nao registaram qualquer evolucao ao longo dos trés anos considerados, tendo-se
mantido o mesmo numero de empresas que divulgaram informacao sobre estas categorias de

beneficios dos empregados;

- a categoria referente aos beneficios de cessagdo de emprego registou um decréscimo no ano
de 2009, ja que nao houve qualquer divulgacdo nesta categoria de beneficios por parte das

empresas cotadas no PSI 20.

Desta forma, foi elaborado o Quadro 4.2 que permite identificar a evolugao verificada no
numero de empresas que divulgaram informagao por categoria de beneficios dos empregados,
no perfodo de 2007 a 2009, assim como a média do nimero de empresas que divulgaram

informacao sobre esta tematica durante o periodo em analise.
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Quadro 4.2 — Evolugio da divulgagao por categoria de beneficios dos empregados

Categoria 2007 | 2008 | 2000 | Média

(3 anos)
Beneficios a curto prazo 17 18 19 18,00
Planos de contribuicio definida 5 5 5 5,00
Planos de beneficio definido 16 17 17 16.67

Outros beneficios a longo prazo dos

empregados 1 1 1 1,00
Beneficios de cessacao de emprego 1 1 0 0,67

Fonte: Elaboracio prépria
Pela analise do Quadro 4.2, pode-se concluir que houve uma evolugao positiva, embora pouco
significativa, em algumas categorias de beneficios dos empregados, nomeadamente nos

beneficios dos empregados a curto prazo e nos planos de beneficio definido.

A categoria de beneficios dos empregados a curto prazo foi a mais divulgada pelas empresas
cotadas no PSI 20, no periodo considerado de 2007 a 2009, com uma média de 18 empresas
que divulgaram informagao sobre esta categoria durante os trés anos em analise, seguindo-se a
categoria dos planos de beneficio definido, com uma média de 16,67. De seguida temos as
categorias referentes aos planos de contribuigao definida, a outros beneficios a longo prazo
dos empregados e aos beneficios de cessa¢ao de emprego, que apresentaram médias de 5, 1 ¢

0,67 respectivamente.

Deste modo, é possivel concluir que o nivel de divulgaciao de informagao sobre os beneficios
dos empregados, por categoria de beneficios, apresentou, de um modo geral, um
comportamento crescente no periodo compreendido entre 2007 e 2009, o que permite

confirmar a sub-hip6tese H1.2 definida anteriormente.

4.3. Divulgagao de informagao por indicador de beneficios dos empregados

Conforme foi referido no ponto 3.4., foram considerados 25 (vinte e cinco) indicadores, tendo
por base as exigéncias de divulgagao da IAS 19 (2008). Assim, neste ponto da investigacao,
serd efectuada uma analise descritiva dos dados, de modo a analisar isoladamente cada um dos
indicadores, nos anos de 2007, 2008 e 2009 e, desta forma, analisar a evolucao do nivel de

divulgacao de informacao sobre os beneficios dos empregados durante este petriodo.
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Neste sentido, foram elaborados 3 (trés) graficos que permitem identificar o nivel de

divulgacio de informacio por indicador de beneficios dos empregados, no periodo de 2007 a

2009.

Conforme referido no Quadro 3.2, os indicadores a serem alvo deste trabalho sio os

seguintes:
Categoria Indicador Contetido
_ 1 Beneficios pessoal chave geréncia
Beneficios a curto P g
prazo 2 Gastos com beneficios dos empregados a curto prazo
Planos de . )
. 3 Quantia reconhecida como um gasto
contribuicao : .
definida 4 Beneficios pessoal chave geréncia
5 Politica contabilistica
6 Descricao geral do plano
Reconciliagao do valor presente da obrigacdo do plano de beneficio
7 definido
Decomposicdo do valor das obriga¢des decorrentes do plano com
os valores cobertos (total ou parcialmente) e nio cobertos pelo
8 fundo
9 Reconciliagio do justo valor dos activos do plano
Reconciliagdo valor presente da obrigacido do plano e do justo valor
dos activos plano com os activos e passivos reconhecidos no
10 balanco
11 Gasto total reconhecido na demonstracdo de resultados
Planos de
beneficio definido 12 Valor reconhecido como rendimento de ganhos e perdas actuariais
13 Valor acumulado dos ganhos e perdas actuariais
Percentagem ou quantia de cada categoria principal com o justo
14 valor do total dos activos
15 Discriminag¢do dos valores justo valor dos activos do plano
Descricio da base de célculo da taxa de retorno dos activos do
16 plano
17 Retorno real dos activos do plano
18 Pressupostos actuariais 4 data do balanco
Quantias do periodo anual corrente e dos quatros perfodos anuais
19 anteriores
20 Estimativa das contribui¢des que se esperam pagar no ano seguinte
Outtos beneficios 21 Beneficios pessoal chave geréncia
a longo prazo dos
empregados 22 Beneficios empregados materialmente relevantes
Beneficios de 23 Passivos contingentes relacionados com beneficios dos empregados
cessagio de 24 Beneficios pessoal chave geréncia
emprego . _
25 Beneficios empregados materialmente relevantes

Fonte: Elaboracio prépria
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Assim, o Grafico 4.7, abaixo apresentado, indica a percentagem de divulgagiao de informagao
registada durante o ano de 2007 para cada um dos indicadores de beneficios dos empregados

definidos no Quadro 3.2 e acima referenciados.

Grafico 4.7 — Divulgagao de informagao por indicador no ano de 2007
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Fonte: Elaboragio prépria
Pela analise do Grafico 4.7, pode-se concluir que os indicadores que apresentam um maior
nfvel de divulgacao pertencem a categoria dos planos de beneficio definido e sao os que dizem
respeito a politica de beneficios definidos (indicador 5), a descricao do plano de beneficios

definidos (indicador 6) e aos pressupostos actuariais (indicador 18), todos com 80%.

De seguida, os indicadores mais divulgados por parte das empresas cotadas no PSI 20, durante
o ano de 2007, também pertencem a categoria dos planos de beneficio definido, e sao os que
respeitam ao gasto total reconhecido na demonstragao de resultados (indicador 11), com 75%,
a reconciliagdo da obrigacao do plano de beneficios definidos (indicador 7), ao wvalor
reconhecido como rendimento de ganhos e perdas actuariais (indicador 12) e a discrimina¢ao

do justo valor dos activos do plano (indicador 15), todos com 70%.

Com um nivel de divulgacao superior a 50% temos, ainda, os indicadores que fazem parte da
categoria de beneficios a curto prazo, nomeadamente os beneficios concedidos ao pessoal
chave da geréncia (indicador 1) e os gastos inerentes aos beneficios dos empregados a curto
prazo (indicador 2), ambos com 65% e, ainda, dois indicadores da categoria referente aos
planos de beneficio definido, designadamente a reconciliagago do justo valor do activo
(indicador 9) e a percentagem ou quantia de cada categoria principal com o justo valor total

dos activos (indicador 14), ambos com 55%.
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Os indicadores com menor nivel de divulgagao enquadram-se na categoria de beneficios dos
empregados a longo prazo, designadamente os beneficios concedidos aos empregados
materialmente relevantes (indicador 22) e na categoria de beneficios de cessagao de emprego,
designadamente os passivos contingentes relacionados com os beneficios dos empregados

(indicador 23), com 5% para cada um deles.

E, ainda, de fazer referéncia aos indicadores que nio foram divulgados por nenhuma das
empresas que constituem a amostra seleccionada e que sdo os beneficios concedidos ao
pessoal chave da geréncia no que se refere aos planos de contribui¢ao definida (indicador 4) e
também no que se refere aos outros beneficios a longo prazo (indicador 21) e, ainda, os
beneficios que fazem parte da categoria de beneficios de cessa¢ao de emprego, nomeadamente
os beneficios concedidos ao pessoal chave da geréncia (indicador 24) e os beneficios

concedidos aos empregados materialmente relevantes (indicador 25).

Em relagaio ao ano de 2008, foi elaborado o Grafico 4.8 que identifica a percentagem de
divulgacio de informacgdo registada em cada um dos indicadores de beneficios dos
empregados definidos previamente. No ano de 2008, verificou-se um aumento da divulgagao
de informagao em alguns dos indicadores face ao ano de 2007. Esta evolucdo na divulga¢ao de
informac¢ao sobre os beneficios dos empregados, embora tenha sido positiva, foi pouco
significativa, ja que os dados obtidos demonstram que alguns dos indicadores divulgados

mantiveram-se constantes de 2007 para 2008.

Grafico 4.8 — Divulgagao de informagao por indicador no ano de 2008
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Fonte: Elaboragio prépria
A semelhanca do que se verificou no ano de 2007, os indicadores que apresentaram um maior
nfvel de divulgagao pertencem a categoria dos planos de beneficio definido e sao os que dizem
respeito a politica de beneficios definidos (indicador 5), a descricio do plano de beneficios

definidos (indicador 6) e aos pressupostos actuariais (indicador 18), todos com 85%.
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Observou-se, portanto, que houve um crescimento de cinco pontos percentuais na divulgacao

destes indicadores face aos resultados obtidos em 2007.

Entre os indicadores mais divulgados da categoria dos planos de beneficio definido destacam-
se, também, os seguintes indicadores: a reconciliacio da obrigagao do plano de beneficios
definidos (indicador 7), o gasto total reconhecido na demonstragio de resultados (indicador
11) e o valor reconhecido como rendimento de ganhos e perdas actuariais (indicador 12),
todos com 70%. Com a mesma percentagem de divulgacdo, encontram-se também os
indicadores da categoria de beneficios dos empregados a curto prazo, ou seja, os beneficios
concedidos ao pessoal chave da geréncia (indicador 1) e os gastos inerentes aos beneficios dos

empregados a curto prazo (indicador 2).

Com um nivel de divulgacio de informagao superior a 50%, encontram-se, ainda, trés
indicadores da categoria dos planos de beneficio definido, nomeadamente a reconciliagio do
justo do valor do activo (indicador 9), a percentagem ou quantia de cada categoria principal
com o justo valor do total dos activos (indicador 14) e a discriminagdao dos valores do justo

valor dos activos do plano (indicador 15), com 50%, 55% e 60% respectivamente.

Tal como se constatou em 2007, os indicadores menos divulgados em 2008 também se
enquadram na categoria de beneficios dos empregados a longo prazo, designadamente os
beneficios concedidos ao pessoal materialmente relevantes (indicador 22) e na categoria de
beneficios de cessagao de emprego, nomeadamente os passivos contingentes relacionados

com os beneficios dos empregados (indicador 23), com 5% para cada um deles.

No que diz respeito ao ano de 2008, é importante realcar os indicadores que nao foram
divulgados por nenhuma das empresas que constituem a amostra seleccionada e que sao os
mesmos que foram identificados no ano de 2007, ou seja, os beneficios concedidos ao pessoal
chave da geréncia no que se refere aos planos de contribui¢ao definida (indicador 4) e também
no que se refere aos outros beneficios a longo prazo concedidos ao pessoal chave da geréncia
(indicador 21) e, ainda, os beneficios de cessacao de emprego concedidos ao pessoal chave da

geréncia (indicador 24) e aos empregados que sejam materialmente relevantes (indicador 25).

Relativamente ao ano de 2009, o grafico seguinte (Grafico 4.9) permite identificar a
percentagem de divulgacdo de informacao referente a cada um dos indicadores de beneficios

dos empregados concedidos durante esse ano.
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Grafico 4.9 — Divulgagao de informagao por indicador no ano de 2009
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Fonte: Elaboracio prépria
Com base no grafico acima, pode-se concluir que os indicadores mais divulgados sao a politica
de beneficios definidos (indicador 5), a descricio do plano de beneficios definidos (indicador
0) e os pressupostos actuariais (indicador 18). Estes indicadores registaram, ao longo dos trés
anos consecutivos, os maiores niveis de divulgacdo. No entanto, em 2009 nao se verificou um
aumento da divulgacio nestes indicadores, ja que se mantiveram nos 85%. De seguida, e ainda
nesta categoria de beneficios, os indicadores mais divulgados sao o gasto total reconhecido na
demonstracao de resultados (indicador 11), o valor reconhecido como rendimento de ganhos
e perdas actuariais (indicador 12), ambos com 75%, a reconciliagido da obrigacao do plano de
beneficios definidos (indicador 7), com 70%, a percentagem ou quantia de cada categoria
principal com o justo valor do total dos activos (indicador 14) e a discriminagdo dos valores
do justo valor dos activos do plano (indicador 15), ambos com 60%, e, ainda, a reconciliagao

do justo valor do activo (indicador 9), com 50%.

Acima dos 50%, encontram-se também os indicadores relativos aos beneficios dos
empregados a curto prazo, ou seja, os beneficios concedidos ao pessoal chave da geréncia
(indicador 1), com 75%, e os gastos inerentes aos beneficios dos empregados a curto prazo
(indicador 2), com 70%. Desta forma, verificou-se que a informagao divulgada relativamente
ao indicador 1 cresceu dez pontos percentuais de 2007 para 2009, enquanto a informagao
divulgada no que diz respeito ao indicador 2 cresceu apenas cinco pontos percentuais durante

o mesmo perfodo, ja que nio se registou qualquer evolugao de 2008 para 2009.

Por outro lado, verificou-se que os indicadores menos divulgados em 2009 foram o valor da

estimativa das contribui¢bes que se esperam pagar no ano seguinte relativamente aos planos
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de beneficio definido (indicador 20), e também o valor dos beneficios a longo prazo

concedidos ao pessoal materialmente relevantes (indicador 22), ambos com 5%.

No ano de 2009 também foram encontrados alguns indicadores que nao foram divulgados por
nenhuma das empresas que constituem a amostra seleccionada e que sao 0s mesmos que
foram identificados nos anos de 2007 e 2008, ou seja os beneficios concedidos ao pessoal
chave da geréncia, no que se refere aos planos de contribuicdo definida (indicador 4), e
também no que se refere aos outros beneficios a longo prazo (indicador 21) e, ainda, os
beneficios de cessagao de emprego concedidos ao pessoal chave da geréncia (indicador 24) e
aos empregados que sejam materialmente relevantes (indicador 25), com o acréscimo do
indicador 23 que se refere aos passivos contingentes relacionados com os beneficios de

cessagao de emprego.

Desta forma, e de um modo geral, pode-se concluir que os indicadores mais divulgados pelas
empresas cotadas no PSI 20, no perfodo de 2007 a 2009, sao os que estao relacionados com os
planos de beneficio definido. Assim, pode-se dizer que este tipo de plano é o mais corrente
entre as empresas cotadas no PSI 20 em detrimento dos planos de contribuicao definida.
Também o estudo realizado por Pereira (2010), concluiu que as empresas preferem adoptar os

planos de beneficio definido como forma de complemento a sua responsabilidade social.

Em relagao aos indicadores analisados, importa, ainda, referir que existem 6 (seis) indicadores
que ndo registaram qualquer alteracdo, ja que mantiveram as mesmas percentagens de
divulgaciao durante o periodo em analise de 2007 a 2009. Esses indicadores sio: a quantia
reconhecida como um gasto (indicador 3) nos planos de contribui¢ao definida, a reconciliagao
da obrigacdo do plano de beneficios definidos (indicador 7), a decomposi¢ao do valor das
obrigacdes decorrentes do plano com os valores cobertos (total ou parcialmente) e nao
cobertos pelo fundo (indicador 8), o valor acumulado dos ganhos e perdas actuariais
(indicador 13), a descricao da base de calculo da taxa de retorno dos activos do plano
(indicador 16), nos planos de beneficio definido e, por fim, os beneficios dos empregados
materialmente relevantes (indicador 22) que sejam referentes a outros beneficios a longo prazo

dos empregados.

Relativamente a informagdo divulgada por indicador de beneficios dos empregados, foi
elaborado o Quadro 4.3 que permite identificar a evolugao verificada no periodo de 2007 a
2009, nomeadamente o nimero de empresas que divulgaram informagdo relativamente aos
indicadores definidos e a média do numero de empresas que divulgaram informagio por

indicador de beneficios dos empregados durante o triénio de 2007-2009.
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Quadro 4.3 — Evolugio da divulgagao por indicador de beneficios dos empregados em

termos absolutos (nimero de empresas)

Categotia  |Indicador| 2007 2008 2009 Média
(3 anos)
Beneficios de 1 13,00 14,00 15,00 14,00
curto prazo
2 13,00 14,00 14,00 13,67
Planos de 3 5,00 5,00 5,00 5,00
contribuiciao
definida 4 0,00 0,00 0,00 0,00
5 16,00 17,00 17,00 16,67
6 16,00 17,00 17,00 16,67
7 14,00 14,00 14,00 14,00
8 8,00 8,00 8,00 8,00
9 11,00 10,00 10,00 10,33
10 7,00 6,00 6,00 6,33
11 15,00 14,00 15,00 14,67
Planos de
beneficio 12 14,00 14,00 15,00 14,33
dlaiinidlo 13 8,00 8,00 8,00 8,00
14 11,00 11,00 12,00 11,33
15 14,00 12,00 12,00 12,67
16 2,00 2,00 2,00 2,00
17 8,00 7,00 7,00 7,33
18 16,00 17,00 17,00 16,67
19 4,00 5,00 6,00 5,00
20 2,00 2,00 1,00 1,67
Outros beneficios 2 0,00 0,00 0,00 0,00
alongo prazo dos
empregados 22 1,00 1,00 1,00 1,00
Beneficios de 23 1,00 1,00 0,00 0,67
cessagio de 24 0,00 0,00 0,00 0,00
emprego
25 0,00 0,00 0,00 0,00

Fonte: Elaborac¢ao prépria
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O Quadro 4.4, por sua vez, permite identificar a percentagem do nimero de empresas que

divulgaram informac¢do por indicador relativamente a amostra seleccionada e, também, a

variagao verificada em cada um dos indicadores de beneficios entre 2007 e 2009.

Quadro 4.4 — Evolugio da divulgagio por indicador de beneficios dos empregados em

termos relativos

Cateoor Iadicadoe| 2007 2008 2009 Evolucio
ategotia adotl () (%) (%) (% 2007-2009)
Beneficios de 1 6500 | 70,00 | 75,00 10,00
curto prazo
2 6500 | 70,00 | 70,00 5,00
Planos de 3 2500 | 2500 | 25,00 0,00
contribui¢ao
definida 4 0,00 0,00 0,00 0,00
5 80,00 | 8500 | 85,00 5,00
6 80,00 | 8500 | 85,00 5,00
7 70,00 | 70,00 | 70,00 0,00
8 4000 | 40,00 | 40,00 0,00
9 5500 | 50,00 | 50,00 -5,00
10 3500 | 30,00 | 30,00 -5,00
11 7500 | 70,00 | 75,00 0,00
Planos de
beneficio 12 70,00 | 70,00 | 75,00 5,00
deitilde 13 4000 | 40,00 | 40,00 0,00
14 5500 | 55,00 | 60,00 5,00
15 70,00 | 60,00 | 60,00 -10,00
16 10,00 | 10,00 | 10,00 0,00
17 4000 | 3500 | 35,00 -5,00
18 80,00 | 8500 | 8500 5,00
19 20,00 | 2500 | 30,00 10,00
20 10,00 | 10,00 5,00 -5,00
Outros 1
S 1 0,00 0,00 0,00 0,00
longo prazo dos
empregados 22 5,00 5,00 5,00 0,00
Beneficios de 23 5,00 5,00 0,00 -5,00
cessagdo de 24 0,00 0,00 0,00 0,00
emprego
25 0,00 0,00 0,00 0,00

Fonte: Elaboracio prépria
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Pela analise dos Quadros 4.3 ¢ 4.4, verifica-se que os niveis de divulgagao dos indicadores
definidos se mantiveram praticamente constantes ao longo dos anos de 2007 a 2009,
verificando-se uma evolugdo positiva, embora ligeira, no decorrer do mesmo periodo (2007-
2009). Esta variagao positiva permite demonstrar a preocupagdo das empresas no relato
financeiro, dado que ao divulgarem mais informagao sobre os beneficios dos empregados, as

empresas estao a cumprir com o estabelecido na IAS 19 (2008).

Desta forma, pode-se concluir que o nivel de divulgacao de informagdo sobre os beneficios
dos empregados, por indicador, tem sido crescente no periodo compreendido entre 2007 e

2009, o que permite validar a sub-hipétese H1.3.

4.4. Divulgagdo de informagdo sobre beneficios dos empregados por sector de

actividade

Tal como foi referido anteriormente, os sectores de actividade foram definidos tendo por base
o sistema de classifica¢io do ICB. Na amostra seleccionada foram identificados 7 (sete)
sectores de actividade, nomeadamente os sectores de industria, financeiro, servicos ao

consumidor, energia, materiais basicos, telecomunicagoes, e petroleo e gas.

Existem varios factores que podem influenciar o grau de divulga¢do da informagao sobre os
beneficios dos empregados, sendo os mais estudados os que estao relacionados com as
caracteristicas das empresas, nomeadamente a dimensao e o sector de actividade, mas também
factores relacionados com o desempenho econémico, financeiro, social ou ambiental (Ereira e
Canadas, 2005; Guerreiro, 2006; e Lopes e Rodrigues, 2006). Assim, e no ambito do presente

estudo, apenas sera considerado para analise o sector de actividade.

De facto, o sector de actividade é um dos factores que pode condicionar a divulgacio de
informagao social por parte das empresas e existem, inclusivamente, varios estudos que

chegam a esta conclusao (por exemplo, Archel, 2003; e Guerreiro, 2000).

Desta forma, considera-se pertinente analisar o nivel de divulgacao de informacao sobre os
beneficios dos empregados por sector de actividade, pelo que foi elaborado o Quadro 4.5 que
apresenta o nimero médio de indicadores divulgados por sector de actividade e também a
percentagem do nimero médio de indicadores divulgados em fun¢io do numero total de

indicadores ao longo do triénio 2007-2009.
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Quadro 4.5 — Divulgagio dos beneficios dos empregados por sector de actividade

Exercicio 2007 2008 2009
Numero médio de indicadores
Sector de actividade divulgados
% % %
Industria 9,00 [ 36,00 | 9,20 |36,80| 9,40 |37,60
Financeiro 15,00 | 60,00 | 14,50 | 58,00 | 15,00 | 60,00

Servicos Consumidor 4,67 | 18,67 | 4,67 | 18,67 | 4,67 | 18,67

Energia 11,33 45,33 | 13,00 | 52,00 | 12,67 | 50,67
Materiais basicos 11,00 | 44,00 | 9,00 | 36,00 | 9,00 | 36,00
Telecomunicacoes 6,50 | 26,00 | 6,50 | 26,00 | 6,50 | 26,00
Petréleo e gas 11,00 | 44,00 | 11,00 | 44,00 | 12,00 | 48,00

Fonte: Elaborac¢ao propria
Da analise do Quadro 4.5 verifica-se que sao as empresas do sector financeiro que apresentam
maiores niveis de divulgacado de informacido sobre os beneficios dos empregados,
apresentando em todos os anos um nivel de divulgacao superior face aos restantes sectores de
actividade. Tal conclusao também foi obtida nos estudos elaborados por Archel (2003); Dias
(2009); Guerreiro (2006) e Pereira (2010), que confirmam que sao as empresas do sector
financeiro que mais informagdes divulgam comparativamente com outros sectores de

actividade.

Relativamente aos planos de beneficios de reforma, é importante fazer referéncia aos estudos
sobre estatisticas de fundos de pensdes, realizados pelo ISP, para o triénio em analise de 2007-
2009. De acordo com estes estudos, sao as empresas do sector financeiro, nomeadamente os
bancos, as que apresentam um maior nimero de fundos de pensoes, quer de fundos fechados,
quer de fundos abertos (ISP, 2007; 2008 e 2009). Constatou-se, também, que neste sector de
actividade existe uma maior incidéncia nos fundos de pensoes fechados, ja que mais de 50%
dos fundos deste sector sio fundos fechados (ISP, 2007; 2008 e 2009). Também se verificou
um crescente aumento no numero de fundos de pensoes neste sector de actividade, nos anos
de 2007 a 2009, quer nos fundos de pensoes fechados, quer nos fundos de pensoes abertos
(ISP, 2007; 2008 e 2009). Desta forma, pode-se afirmar que estes estudos também confirmam
os resultados obtidos, dado que concluiram que sdo as empresas do sector financeiro as que
apresentam o montante mais elevado de fundos de pensoes, tendo-se verificado também que
sao as empresas pertencentes a este sector de actividade as que mais informagoes divulgam em

relagao aos planos de beneficios de reforma concedidos aos seus empregados.
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Verificou-se também que houve um aumento da divulgacao de informacao nos sectores de
industria, energia, e petroleo e gis. No entanto, verificou-se um decréscimo da informagao
divulgada no sector de materiais basicos entre 2007 e 2009. Nos sectores de servicos ao
consumidor e de telecomunicacdes, a divulgagao de informacio manteve-se constante ao

longo do periodo em analise.

Deste modo, também foi elaborado o Grafico 4.10 que apresenta a divulgacao de informagao

sobre os beneficios dos empregados por sector de actividade.

Grafico 4.10 — Divulgagao dos beneficios dos empregados por sector de actividade
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Fonte: Elaboracio Propria
Assim, e pela andlise do Grafico 4.10, é possivel concluir que o nivel de divulgagio de
informagao sobre os beneficios dos empregados tem sido crescente no periodo compreendido
entre 2007 e 2009. Tal conclusio vai de encontro aos resultados obtidos nas hipdteses
anteriormente analisadas, que denotam um crescimento do nivel de divulgacao de informagao
sobre os beneficios dos empregados. No entanto, importa realcar que se verificou uma
diminui¢ao no nivel de divulgacdo de informacgao no sector de materiais basicos de 2007 para

2008, tendo-se mantido estavel no ano de 2009.

4.5 Sintese dos principais aspectos evidenciados no estudo empirico

Tendo em consideracio as hipoteses de pesquisa previamente definidas e a metodologia
aplicada ao longo do estudo, de seguida destacam-se as principais conclusdes encontradas,

apos a realizagdo de ensaios estatisticos sobre as hipéteses formuladas.
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H1: O nivel de informagdo divulgada pelas empresas, de acordo com a IAS 19 (2008),
tem apresentado um comportamento crescente no periodo compreendido entre 2007 e

2009.

H1.1 O nivel de divulgagao de informagdo sobre os beneficios dos empregados
efectuado pelas empresas tem sido crescente no periodo compreendido entre 2007 e

2009.

Da anilise efectuada concluiu-se que as empresas cotadas no PSI 20 apresentam razoaveis
niveis de divulgacao sobre os beneficios dos empregados, ja que todas as empresas da amostra
seleccionada divulgaram informagao sobre esta matéria nos anos de 2008 e de 2009. Em
relacio ao ano de 2007, apenas uma das empresas da amostra nao divulgou qualquer
informacao sobre os beneficios dos empregados, pelo que é possivel concluir que se registou
um aumento de cinco pontos percentuais no que se refere a divulgacio de informagao sobre

os beneficios dos empregados por empresa de 2007 para 2008.

Desta forma, pode-se concluir que os resultados obtidos demonstram que o nivel de
informa¢ao divulgada por parte das empresas cotadas no PSI 20 apresentou um

comportamento crescente durante o triénio de 2007-2009.

H1.2. O nivel de divulgagdo de informagao sobre os beneficios dos empregados, por
categoria de beneficios, efectuado pelas empresas tem sido crescente no periodo

compreendido entre 2007 e 2009.

No que diz respeito a divulgagao de informagao por categoria de beneficios dos empregados,
verificou-se uma evolugdo positiva, embora ligeira, em algumas categorias de beneficios dos
empregados. Também se constatou que as categorias mais divulgadas pelas empresas cotadas
no PSI 20, durante o triénio 2007-2009, foram os beneficios dos empregados a curto prazo e

também os planos de beneficio definido.

Relativamente aos beneficios pds-emprego importa realgar, uma vez mais, a importancia que
as empresas cotadas no PSI 20 atribuem a este tipo de beneficios. Outra conclusao que se
pode retirar do estudo efectuado é que as empresas analisadas preferem adoptar os planos de
beneficio definido em vez dos planos de contribuicao definida. Tal conclusao vai de encontro
aos resultados obtidos no estudo de Pereira (2010), que também verificou que esta é uma das

formas mais adoptadas pelas empresas na assumpgao da sua RSE.
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Assim, pode-se concluir que o nivel de divulgacao de informacdo sobre os beneficios dos
empregados, por categoria de beneficios, foi crescente no periodo compreendido entre 2007 e

2009.

H1.3. O nivel de divulgagdo de informagao sobre os beneficios dos empregados, por
indicador, efectuado pelas empresas tem sido crescente no periodo compreendido

entre 2007 e 2009.

No que se refere a divulgacdo de informagao por indicador de beneficios dos empregados,
concluiu-se que os indicadores mais divulgados pelas empresas cotadas no PSI 20, no periodo
de 2007 a 2009, sao os que estio relacionados com os planos de beneficio definido,
nomeadamente a politica contabilistica adoptada neste tipo de planos (indicador 5), a

descrigao geral do plano (indicador 6) e os pressupostos actuariais (indicador 18).

Também se constatou que houve uma evolu¢io positiva, embora pouco significativa, na

divulgacao de informacao sobre os indicadores definidos ao longo do perfodo analisado.

Pode, ainda, concluir-se que, apesar do contexto econémico do periodo analisado, as
empresas cotadas no PSI 20 ndo tiveram a necessidade de proceder ao despedimento dos seus
quadros de pessoal, nomeadamente do pessoal chave de geréncia, assim como dos seus
empregados, dado que nao se verificou qualquer divulgagao nos indicadores 24 (beneficios de
cessagao de emprego concedidos ao pessoal da geréncia) e 25 (beneficios de cessagdao de

emprego materialmente relevantes concedidos aos empregados) durante o triénio 2007-2009.

Deste modo, os resultados obtidos confirmam a hipétese definida, ja que apontam para um
aumento da divulgacdao de informagdo sobre os beneficios dos empregados, por indicador, ao

longo do periodo compreendido entre 2007 e 2009.

H2: O sector de actividade influencia positivamente o nivel de divulgagao de
informagao sobre os beneficios dos empregados, efectuado pelas empresas de acordo

com a IAS 19 (2008), no periodo compreendido entre 2007 e 2009.

Da analise efectuada, constatou-se que sao as empresas do sector financeiro que apresentam
maiores niveis de divulgacio, sendo esta conclusio coerente com as conclusdes obtidas por

outros autores (por exemplo, Archel, 2003; Dias, 2009; Guerreiro, 2006 e Pereira, 2010).

Observou-se, ainda, que houve um aumento da divulgac¢ao de informagdo nos sectores de
industria, energia, e petréleo e gis. No entanto, verificou-se um decréscimo da informagao

divulgada no ano de 2008 no sector de materiais basicos, tendo-se mantido constante no ano
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de 2009. Nos sectores financeiro, de servicos ao consumidor e de telecomunicacdes, a

divulgacio de informag¢io manteve-se constante ao longo do periodo em analise.

Assim, e de acordo com os resultados obtidos, pode-se concluir que o sector de actividade ¢é
um factor que pode influenciar positivamente o nivel de divulgagiao de informagao sobre os

beneficios dos empregados.
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5. CONCLUSOES

O objectivo principal de um trabalho de investigagdo centra-se na verificagdo empirica das
hipéteses previamente definidas, com o intuito de contribuir de forma positiva para o

alargamento de conhecimentos sobre o tema escolhido.

Desta forma o principal objectivo do presente trabalho consistiu em analisar a evolugdao da
divulgacao de informaciao sobre os beneficios dos empregados e simultaneamente verificar se
o sector de actividade actua como elemento determinante no nivel de divulgagio de

informacao sobre este tema.

Assim, foram analisados 20 (vinte) relatorios e contas em cada um dos anos de 2007, 2008 e

de 2009.

Seguidamente sao apresentados os resultados alcangados, as conclusoes finais que se podem
retirar da investigacdo efectuada, as limitacGes ao estudo e, por fim, as linhas futuras de

investigacao.

5.1 Contributos decorrentes do estudo empirico

Com este trabalho pretendeu-se demonstrar a importancia da implementacao de um sistema
de recompensas na assumpg¢ao da RSE, nomeadamente que tipos de beneficios podem ser
concedidos pelas empresas aos seus colaboradores. Desta forma, este trabalho permitiu realgar
a importancia da adopgao das normas internacionais de contabilidade sobre os beneficios dos
empregados e o seu impacto na evolugao das divulgacGes sobre esta matéria e na utilizagao

dos meios de relato para esse fim, nomeadamente os relatorios e contas.

No que se refere a realidade portuguesa, as 20 (vinte) empresas nao constituem uma amostra
significativa. No entanto, representam as melhores praticas no ambito do tema analisado, pelo
que consideramos que este estudo podera contribuir, nao s6 para sensibilizar os gestores das

empresas para esta tematica, mas também para outros profissionais e académicos.

No que se refere aos gestores, importa referir que a divulgacio de informacgao sobre esta
matéria tem registado uma evolugdo positiva. Porém, é necessario que os gestores tenham
presente a importancia deste tipo de divulgacOes para os varios stakeholders das empresas e do

que estes esperam do relato de RSE no que diz respeito aos seus colaboradores.
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Da mesma forma, cabe aos profissionais intervir de forma a proporcionar aos stakeholders das
empresas as informagoes que eles necessitam para que possam tomar as suas decisoes, tendo

por base a realidade precisa das empresas.

Por dltimo, os académicos também assumem um papel de grande destaque em relagao as
divulgacGes sobre os beneficios dos empregados, nomeadamente o de impulsionar a
divulgacio de informagao relacionada com a RSE e, portanto, com os colaboradores das

empresas.

5.2 Conclusdes finais

Conforme se referiu anteriormente, um dos maiores desafios com que as empresas
portuguesas se deparam actualmente consiste em atrair e reter profissionais qualificados. As
empresas tendem, cada vez mais, a adoptar ac¢oes de responsabilidade social no que se refere
aos seus empregados, dado que estas acgOes contribuem de forma positiva para a
competitividade empresarial e sido aspectos a que os seus colaboradores dio grande

importancia.

Um sistema de recompensas bem implementado no seio das empresas permite reter os
melhores profissionais, o que se traduz num maior empenho por parte desses colaboradores e,
portanto, em maiores niveis de produtividade das organizagcdes. Sao varios os beneficios que
podem ser concedidos pelas empresas, sendo de realgar os planos de beneficios de reforma,
nao s6 pela sua importancia no futuro dos seus colaboradores, mas também atendendo a

problematica que se prende com a sustentabilidade do sistema de seguranca social portugués.

Importa, ainda, realgar que, apos a analise detalhada das divulgagoes emitidas nos relatorios e

O~

contas das empresas cotadas no PSI 20, relativamente aos beneficios dos empregados,
possivel concluir que as praticas mais correntes, entre estas empresas, consistem na atribuicao
de seguros de saidde, quer durante o periodo em que os colaboradores prestam os seus
servicos a empresa, quer no seu poéds-activo e, também, na atribuicdo de planos
complementares de reforma, sendo os planos de beneficio definido os mais adoptados pelas
empresas analisadas, conforme se referiu anteriormente. Outro dos beneficios concedidos aos
empregados pelas empresas, embora menos corrente, consiste na atribuicao de planos de

acgoes (stock grants) que foram referenciados no capitulo 2 do presente trabalho.

Com este estudo pretendeu-se analisar a evolugao do nivel de divulgacio de informagao sobre
os beneficios dos empregados concedidos pelas empresas cotadas no PSI 20, no periodo

compreendido entre 2007 e 2009.
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Desta forma, foi analisado o nivel de informacao divulgada por empresa, por categoria e por
indicador de beneficios dos empregados e, ainda, por sector de actividade, tendo por base as

exigencias de divulgagao da IAS 19 (2008).

A obrigatoriedade de adop¢ao das normas internacionais de contabilidade por parte das
empresas cotadas em bolsa veio estabelecer um nivel mais exigente no relato da informagio

sobre os beneficios dos empregados.

No que diz respeito a primeira hipotese analisada, foram testadas as sub-hipoteses H1.1, H1.2
e H1.3. Relativamente a sub-hipétese H1.1, concluiu-se que a divulgacdo de informagao sobre
os beneficios dos empregados, por parte das empresas cotadas no PSI 20, foi crescente no
petiodo compreendido entre 2007 e 2009. Quanto a sub-hipotese H1.2, também se verificou
uma evolucdo crescente, embora pouco significativa, na divulgacdo de informacio por
categoria de beneficios dos empregados. No que se refere a sub-hipotese H1.3, constatou-se
que o nivel de informacio divulgada também apresentou um comportamento crescente no

periodo analisado.

Em relacao a segunda hipotese, concluiu-se que, a semelhanca das hipoteses anteriormente
testadas, também se verificou um crescimento na divulgagdo de informagao sobre os
beneficios dos empregados, com excep¢ao no sector de materiais basicos. Também foi
possivel concluir que o sector de actividade pode influenciar positivamente o nivel de
divulgacao de informagao sobre esta tematica, tendo-se constatado que o sector financeiro foi

o0 sector que apresentou um maior nfvel de divulgagdes sobre os beneficios dos empregados.

Assim, e com base nos resultados obtidos, pode-se concluir que a divulgacio de informagao
sobre os beneficios dos empregados por parte das empresas cotadas no PSI 20 aumentou
durante o periodo analisado. Embora seja uma variacdo pouco significativa, denota uma maior
preocupagao desta tematica no ambito do relato financeiro e, portanto, a preocupagao das
empresas em cumprirem com o disposto na IAS 19 (2008) relativamente aos beneficios que

concedem aos seus colaboradores.

5.3 Limitagdes do estudo

Relativamente ao presente estudo empirico ¢ necessario ter presente que qualquer trabalho de

investigacao apresenta limitagoes.

Assim, uma das limita¢Oes subjacentes ao presente trabalho esta relacionada com a tipologia e

a dimensio da amostra seleccionada, j4 que as empresas analisadas niao representam a
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realidade do tecido empresarial portugués que, conforme se referiu anteriormente, ¢ composto
essencialmente por PME’s. Consequentemente, os resultados obtidos nido podem ser
considerados representativos de todas as empresas portuguesas. Porém, as empresas da
amostra seleccionada sao empresas relevantes no contexto nacional, dadas as suas

caracteristicas econdémicas e sociais.

Outra das limitagdes do presente estudo esta relacionada com o facto do periodo de analise
nao ser suficientemente alargado para se obterem conclusdes que evidenciem uma tendéncia

no ambito da divulgagao de informagao sobre os beneficios dos empregados.

Por ultimo, ¢ de fazer referéncia ao facto do presente estudo ter sido efectuado com base na
anilise de conteudo aos anexos dos relatérios e contas consolidadas anuais, nio tendo sido
considerados outros meios de comunicagdo que eventualmente as empresas da amostra

possam ter disponiveis para consulta.

5.4 Linhas futuras de investigagio

Em futuras investigagoes, e pelas razoes apontadas no ponto anterior, seria interessante
aumentar a dimensdo e a tipologia da amostra, nomeadamente incluir empresas de média
dimensao, com o objectivo de aumentar o numero de empresas por sector de actividade e
assim, melhor perceber qual o impacto que os sectores de actividade podem ter ao nivel das
divulga¢oes sobre os beneficios dos empregados, ou seja, utilizar uma série temporal mais

alargada

Por outro lado, também seria recomendavel aumentar o numero de periodos econémicos
objecto de analise, de modo a ser possivel analisar a evolucao da divulgac¢ao de informagio

sobre os beneficios dos empregados em Portugal.

A semelhanca de outros autores, seria igualmente interessante analisar outros factores que
podem influenciar ou mediar o grau de divulgacao deste tipo de informac¢iao, nomeadamente
os factores que estao relacionados com as caracteristicas das empresas, tais como a dimensao,
mas também factores relacionados com o desempenho econdémico, financeiro, social ou

ambiental (Archel, 2003; Ereira e Canadas, 2005; Guerreiro, 2006; e Lopes e Rodrigues, 2000).
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APENDICE 1: LISTA DAS EMPRESAS QUE CONSTITUEM A

AMOSTRA
Numero
et Empresas cotadas no PSI 20
1 Altri, SGPS
2 Banco Comercial Portugués
3 Banco Espirito Santo
4 Banco BPI
5 Banif, SGPS
6 Brisa
7 Cimpor, SGPS
8 EDP Energias de Portugal
9 EDP Renovaveis
10 Galp Energia
11 Jerénimo Martins, SGPS
12 Mota Engil
13 Portugal Telecom
14 Portucel
15 Rede Eléctrica Nacional, SGPS
16 Semapa
17 Sonae SGPS
18 Sonae Ind. SGPS
19 SonaeCom, SGPS
20 Z.on Multimédia




APENDICE 2: LISTA DAS EMPRESAS DA AMOSTRA POR SECTOR

DE ACTIVIDADE
s:;?r:?al Empresas cotadas no PSI 20 Sectores de actividade (ICB)
1 Altri, SGPS Industria
2 Banco Comercial Portugués Financeiro
3 Banco Espirito Santo Financeiro
4 Banco BPI Financeiro
5 Banif, SGPS Financeiro
6 Brisa Industria
7 Cimpor, SGPS Industria
8 EDP Energias de Portugal Energia
9 EDP Renovaveis Energia
10 Galp Energia Petréleo e gis
11 Jerénimo Martins, SGPS Setvigos ao consumidor
12 Mota Engil Industria
13 Portugal Telecom TelecomunicacSes
14 Portucel Materiais basicos
15 Rede Eléctrica Nacional, SGPS Energia
16 Semapa Materiais basicos
17 Sonae SGPS Servicos ao consumidor
18 Sonae Industria SGPS Industria
19 SonaeCom, SGPS Telecomunicacdes
20 Zon Multimédia Servicos ao consumidor
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