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RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi analisar o reporte do capital humano em
relatorios integrados do setor bancario e sugerir uma proposta de padronizagao.
Foram intencionalmente selecionadas as trés maiores instituicbes financeiras,
companhias de capital aberto — Bradesco, Itau Unibanco e Santander — no periodo
de 2013 e 2014, que possuem seus relatorios integrados elaborados com padrdes
diferenciados. A metodologia da pesquisa utilizada teve abordagem qualitativa, com
aplicacao de pesquisa do tipo descritiva, por meio de estudo documental. A pesquisa
analisou a composic¢ao dos itens do capital humano, a maneira como as informacoes
foram reportadas e o nivel de aderéncia a estrutura conceitual estabelecida pelo
International Integrated Reporting Council para elaboracédo do Integrated Reporting
<IR>. O resultado da analise verificou que as empresas estdo em fase incipiente e
evoluindo na elaboracdo do reporte do capital humano em seus relatorios
integrados. Este estudo concluiu que ndo ha padronizagdo na forma de reportar as
informagdes, mas o conteudo esta consistente e em conformidade com as diretrizes
estabelecidas pela estrutura conceitual do International Integrated Reporting Council
e International Organization for Standardization em sua norma ISO 26000, ambas
fundamentadas com as boas praticas trabalhistas e os direitos humanos. Desta
forma, a estrutura de divulgagdo sugerida neste trabalho pode ser util para a
padronizagao da forma de apresentagao dessas informagdes e contribuir no sentido
de melhoria da qualidade da informagédo contabil, minimizar a assimetria da
informagéo e com isso permitir maior comparagao entre as instituigdes no que tange

ao capital humano.

Palavras-chave: Relato Integrado. Capital Humano. Setor Bancario.



ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the reporter of human capital in integrated
reporting in the banking sector and suggest a proposal for standardization. Were the
three largest financial institutions intentionally selected, public companies —
Bradesco, Itau Unibanco and Santander — from 2013 and 2014, which have
integrated their reports with different patterns. The methodology of research was
used qualitative approach to research of application of descriptive, using
documentary study. The research analyzed the composition of human capital items,
the way the information was reported and the level of adherence to the conceptual
framework established by the International Integrated Reporting Council to prepare
the Integrated Reporting <IR>. The result of the analysis found that companies are in
early stages and evolving in the development of human capital reporting in its
integrated reporting. This study concluded that there is no standardization in the way
of reporting the information, but the content is consistent and in accordance with the
guidelines established by the conceptual framework of the International Integrated
Reporting Council and International Organization for Standardization in its 1SO
26000, both founded with the good labor practices and human rights. Thus, the
disclosure framework suggested in this paper can be useful to standardize the form
of presentation of this information and contribute towards improving the accounting
information quality, minimize information asymmetry and thus allow greater

comparison between the institutions in respect to human capital.

Keywords: Integrated Reporting. Human Capital. Banking Sector.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

Nota-se por meio das Companhias listadas na Bolsa de Valores de S&o
Paulo — BM&FBOVESPA (2015), que muitas instituigdes do setor bancario estao
comprometidas em divulgar, por meio de seus relatérios integrados, seus aspectos
de sustentabilidade e suas acgdes relacionadas a gestdo de pessoas, como parte
integrante das estratégias que visam a busca de visibilidade positiva e obtencao de
vantagem competitiva. No entanto, as peculiaridades de cada instituicdo ocasiona
uma inevitavel assimetria da informacao que, por sua vez, resulta em dificuldades de
comparacédo entre as instituigbes. Adicionalmente, a abordagem de Prickett (2014)
faz uma importante mencgéo acerca da complexidade dos relatérios financeiros que
ampliou a pressao por um modelo de relatério mais explicativo sobre a estabilidade
e sustentabilidade do longo prazo das organizagoes.

Indubitavelmente, os relatorios empresariais vém apresentando um processo
de evolugdo. No século XX os relatorios financeiros eram simploérios e sem profundo
rigor metodoldgico. O rigor implementado nos Estados Unidos apds 1929 com a
histérica crise econbmica, disseminou no mundo a robustez dos relatérios
financeiros e assim surgiu a cultura de Financial Reporting. Como exemplo, alguns
adventos como escandalos financeiros: a faléncia do Banco Barings e outros
escandalos na area empresarial, como Enron, Adelphia Comunications, Kmart,
WorldCom, Global Crossing. Contemplando este, vale mencionar os desastres
financeiros atingindo Bancos como Daiwa Bank (1995) e Sumitomo Corporation
(1996) que abalou a confianga e, com isso, aumentou a demanda por informagdes
relevantes com aumento da transparéncia nas demonstragbes financeiras.
(CARVALHO; TRAPP; CHAN, 2004). Desta forma, o relato integrado <IR>, com
essa nova forma de comunicacdo corporativa, introduzida pelo Internacional
Integrated Reporting Council (IIRC) tem papel fundamental para a elucidagdo da
tematica proposta.

Existem diretrizes estabelecidas para a elaboragéo dos relatérios integrados,
que consideram as diferencas notaveis entres as necessidades na arena dos
relatérios financeiros e os relatorios da arena da sustentabilidade. Nao existe, ainda,

uma padronizacdo considerada adequada, que possibilite o reporte do capital
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humano. As normas internacionais de contabilidade emitidas pelo International
Financial Report Standard (IFRS) e as normas de contabilidade do Conselho de
Normas de Contabilidade Financeira emitidas pelo Financial Accounting Standard
Board (FASB) sao direcionadas para as informacdes relacionadas as operagdes que
englobam beneficios e planos de beneficios, remuneragdo e aposentadoria aos
empregados.

O Global Reporting Initiative (GRI) direciona o reporte do capital humano no
que diz respeito as praticas trabalhistas, condigcbes de trabalho e os direitos
humanos. E imperativo mencionar que a Organizagdo Internacional para
Padronizacdo, em sua norma ISO 26000, também direciona o reporte de
informacdes sobre direitos humanos e trabalhistas. O Conselho de Padronizacéo de
Contabilidade da Sustentabilidade, o Sustainability Accounting Standard Board
(SASB), dissemina e incentiva as divulgagbes sobre as praticas trabalhistas,
recrutamento, retengéo, desenvolvimento, remuneragao e beneficios.

Diante desse contexto, a pesquisa teve o objetivo de analisar o reporte do
capital humano nos relatérios integrados das instituicdes financeiras e apresentar
uma proposta de padronizagdo. Esta pesquisa foi motivada pela busca por
informagdes que pudessem mensurar a real importancia dada as pessoas nas
instituigdes bancarias; observou-se a dificuldade em se comparar as informagdes
encontradas em face da assimetria inerente as peculiaridades de cada instituicao.
Neste contexto, o trabalho justifica-se pela importancia de evidenciar o capital
humano nos relatorios integrados, reportados de forma que permita uma adequada
conectividade entre as informagdes financeiras e n&o financeiras com abrangéncia
em seu aspecto de comparabilidade. Adicionalmente, este estudo oferece uma
contribuigdo, por meio de uma proposta de padronizagdo do reporte do capital
humano, que possibilita a comparacdo com outras instituigdes dando visibilidade da
importancia dada as pessoas.

No que se refere a padronizacdo e a forma de apresentagdo das
informacdes Beets e Souther (1999) acreditam que a auséncia de padrbes nos
relatorios n&o financeiros difere de modo significativo a comparabilidade e, assim,
gera confusdo. Desta forma, este trabalho considerou intrinsecamente o conceito de
isomorfismo de DiMaggio e Powell (1991) que afirmam que uma determinada

populagdo inserida em mesmas condigdes ambientais tende a similaridade. Com
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esta linha de pensamento optou-se pela analise de trés instituicbes do setor
bancario: Bradesco, Itau Unibanco e Santander.

A elucidacao da tematica partiu do pressuposto de que as caracteristicas de
divulgacdo do conteudo, quantidade de informagdes e forma de apresentagéo
tendem a uma similaridade. Com base nesse pressuposto supde-se que empresas
do mesmo ramo de atividade estédo sujeitas a condigdes semelhantes.

As instituicbes financeiras analisadas sao participantes dos Principios do
Equador, iniciativa promovida pelo Banco Mundial (BM) e International Finance
Corporation (IFC) e constituem um padrdo de referéncia internacional para tratar
riscos sociais e ambientais. Tal participagdo trouxe a necessidade de reportar tais
informagdes, promovendo uma inerente cultura de disclosure social.

Espera-se que os resultados da pesquisa apresentem assimetria nas
terminologias e forma de apresentagdo das informacgdes. Diante do cenario dos
resultados apresentados intenciona-se sugerir uma proposta de padronizagdo dos
elementos de composi¢cdo do capital humano. O trabalho deve apontar na sua
conclusao que a flexibilidade concedida pela estrutura conceitual para elaboragao do

relatorio integrado confronta o principio da comparatividade.

1.2 Situagao Problema

O relato integrado é um relatério relativamente novo, ainda em fase
incipiente, e em estagio de evolugdo no Brasil. Em face disto, a estrutura conceitual
emitida pelo International Integrated Reporting Council vislumbra direcionar a
divulgacao do <IR> por intermédio dos seis capitais: capital financeiro, capital
manufaturado, capital intelectual, capital humano, capital social e de relacionamento
e capital natural.

Apesar da consisténcia da estrutura conceitual, percebe-se que o reporte do
capital humano nos relatério integrados ainda é carente de estudos, especialmente
no que tange a forma de elaboragdo das informagbes divulgadas nos relatérios
integrados. Em geral, as informagdes do capital humano apresentadas nos relatorios
integrados ndo mostram padronizagdo, s&o elaboradas de acordo com as
peculiaridades de cada organizagdo, o que dificulta as possibilidades de

comparagao quanto aos elementos reportados com outras instituicdes. Este cenario
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motivou o presente estudo que partiu de uma necessidade de comparativo das
acdes reportadas pelos bancos explicitando a importancia dada as pessoas.

Concernente a isto, reconhece-se de imediato que o Integrated Reporting
<IR> traduz a ideia de integragcao das diferengas estruturais entre as demonstragdes
financeiras e ndo financeiras, em que uma estrutura reforga a outra e deve emergir
uma imagem completa da gestao do capital humano nas organizagoes.

Segundo discute a Comissao Brasileira do Relato Integrado no Brasil (2015)
a elevacgao do capital humano, no processo de tomada de decisbes dos negdcios e
investidores, evidencia a importancia deste recurso que é essencial para criacdo de
valor ao longo do tempo. A referida Comissdo aborda que tem sido crescente o
numero de organizagdes que estdo se preocupando em promover, bem como, estao
discutindo a melhor forma de reportar o Capital Humano.

O International Integrated Reporting Council (2013) n&o estabeleceu a
obrigatoriedade de uma ordenacdo nos elementos que formam a estrutura do
reporte, e ainda ressaltou que as diretrizes listadas nao devem seguir como uma
estrutura padrédo de um relatério integrado, evitando assim uma estrutura fixa para
que a liberdade na elaboragdo resulte em conexdo entre todos os elementos do
conteudo. Desta maneira, nota-se que a aplicacdo da liberdade dada pela norma
pode gerar ineficiéncia, que resulta em discrepante assimetria no reporte do capital

humano dificultando a comparabilidade das informagdes entre as instituicbes.

Neste contexto tem-se a seguinte questao de pesquisa:

Considerando que nao existe uma estrutura padronizada para o reporte
ao Capital Humano nos relatérios integrados, como os bancos tém divulgado
este elemento?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GERAL
O objetivo geral deste trabalho consiste em analisar estruturas de divulgagao

do capital humano nos relatérios integrados de instituicdes financeiras. E, alicergada

nessa analise dos relatérios das instituicbes analisadas, apresentar uma proposta de
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padronizagao para elaboragao nas estruturas de reporte do Capital Humano no setor

bancario.

1.3.2 OBJETIVO ESPECIFICO

Com base na analise da forma de divulgagdo de cada item do elemento do
capital humano dos relatérios integrados das maiores instituicées financeiras foram
identificadas as diferengas na maneira como as informagdes foram reportadas,
assim como, sugerida uma estrutura de padronizagdo para elaboragdo das
informagdes a serem reportadas nos relatorios integrados aplicaveis as atividades
do setor bancario, que confronta os quesitos de divulgagdo preconizados pela
estrutura conceitual para elaboragao do relato integrado. A estrutura sugerida visa
uniformizar a evidenciagdo do capital humano, por meio de detalhamento dos itens
que o compdem e que permite a comparagdo com outras instituicdes do setor

bancario.

1.4 JUSTIFICATIVA

Esta pesquisa justifica-se pela importancia da propria tematica,
considerando a complexidade em relacdo a relevancia do capital humano nas
instituicbes bancarias, preconizadas por Pradhan e Bhattacharyya (2012). Por
intermédio da divulgagéo do capital humano nos relatorios integrados apresentou-se
uma analise de estruturas do reporte do capital humano nos relatérios integrados
<IR> e, igualmente, uma proposta de padronizagdo quanto a forma de reportar os
itens que compdem o elemento capital humano, com uma visdo integrada das
dimensdes relacionadas as praticas trabalhistas, ambiente de trabalho e direitos
humanos. Concernente a isto, ainda traz a percep¢do de que as empresas
sustentaveis que fazem o devido investimento em capital humano tém seu capital
intelectual ampliado e geram altos lucros pelo seu aspecto de intangibilidade.

Esta pesquisa também se justifica pela importancia em disseminar a adogéo
do relato integrado no Brasil, para que a complexidade relacionada ao capital
humano seja divulgada de forma detalhada e transparente, para que qualquer parte
interessada na postura da empresa em relagdo a sustentabilidade social possa

entender com clareza a relevancia dada ao ser humano.
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As palavras de Kwasnicka (1981) ratificam a necessidade de se medir os
efeitos do capital humano, considerando efeitos pejorativos por intermédio da
ignorancia do impacto de suas decisdes sobre os empregados. Com a percepgao da
autora percebe-se que se mensurar e divulgar o capital humano atualmente € uma
questao de responsabilidade social e, nesta esteira, apresenta-se o relato integrado
<IR> como uma forma inovadora de comunicar o capital humano.

No encontro da Comissédo Brasileira para elaboragdo do relato integrado
<IR>, realizado em julho de 2015, as organizagbes discorreram acerca da
necessidade de melhorar o reporte do capital humano, por meio de uma percepgao
da importancia que este capital possui para o processo de tomada de decisdes. Tal
abordagem evidenciou a preocupag¢ao com as melhorias no reporte deste importante
capital.

Adicionalmente, considerando o impasse que € o questionamento quanto a
melhor forma de reportar o capital humano, justifica-se sugerir uma padronizagao
para a elaboragao das informagdes do capital humano, levando-se em conta que as
praticas trabalhistas e direitos humanos ja é atrelada a legislagdo. Sendo assim, ha
que se considerar que existe uma intrinseca padronizagdo dada pela legislagdo que
adicionando as praticas voluntarias poderia resultar em um reporte organizado que

pudesse ser melhor comparavel.

1.4.1 RELEVANCIA DA PESQUISA NO SETOR BANCARIO

Indubitavelmente, o setor bancario tem uma relevancia inquestionavel no
Brasil, tanto no aspecto econémico-financeiro como no aspecto social, um segmento
impactante se for avaliado o posicionamento do Brasil na economia do mundo.

Foram selecionadas as maiores instituicdes financeiras: Bradesco, Itau
Unibanco e Santander pelo seu peso na economia e por serem aderentes aos
Principios do Equador, cuja participagcdo demonstra motivagdo para mitigar risco
reputacional, por meio de preocupagdo com questdes ambientais. Engajados em
ambiente altamente competitivo ocupam-se em melhoria de suas demonstracbes
financeiras e relatérios integrados. Ademais, o Itau Unibanco € participante do Pilot

Programme onde trabalha para a melhoria de seu relato integrado <IR>.
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1.4.2 CONTRIBUICOES DA PESQUISA

No caso brasileiro, no que diz respeito ao estagio incipiente do relato
integrado <IR> no Brasil, o reporte adequado do capital humano encontra-se em
processo de melhorias e as instituicdes discutem acerca da melhor forma de reportar
o capital humano. Diante deste contexto, a pesquisa pretendeu analisar as
estruturas de divulgagao do Capital Humano nos relatérios integrados e sugerir uma
padronizagao na forma de reportar as informagdes, que possa ser aplicavel ao setor
bancario, bem como disseminar a importancia do relato integrado <IR> e a
valorizagdo do capital humano por meio da divulgacdo das agdes de
sustentabilidade social. Adicionalmente, este estudo possibilitara uma visdo dos
elementos utilizados no reporte e podera ser aplicado livremente para permitir

melhorias na forma de reportar as informacgdes.

1.5 DELIMITAGAO

As normas que tratam de direcionar a elaboragao do Integrated Reporting
<IR> ndo tém obrigatoriedade legal, pois, sdo aplicaveis a qualquer estrutura
empresarial de varios setores econémicos além do setor bancario. O setor bancario
€ pioneiro na implementagdo do <IR> e, atualmente, trabalha para o alcance da
exceléncia no reporte de seus capitais.

Este trabalho trata somente do reporte do Capital Humano nos relatorios
integrados e os demais Capitais ndo s&o abordados neste estudo. Igualmente, ndo é

objeto deste estudo o reporte de outros setores além do setor bancario.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertacdo esta estruturada em quatro capitulos, iniciando-se pela
presente Introduc¢ado, na qual o contexto do estudo é apresentado, juntamente com o
objetivo geral e especificos, a questdo problematizante, a justificativa para o
desenvolvimento do estudo e a estruturagcio de todo o trabalho.

O segundo capitulo destina-se ao Referencial Tedrico, que fornece as bases
para o desenvolvimento deste estudo. Neste capitulo sdo apresentados a teoria dos

Stakeholders, a assimetria da informacéo, accountability, a evidenciagdo do capital
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humano com seus fundamentos, o Integrated Reporting com base no International
Integrated Reporting Council, o capital humano e, por fim, o capital humano no setor
bancario.

O terceiro capitulo dispbe sobre os procedimentos metodoldgicos utilizados
na construgao da pesquisa, destacando o tipo do estudo, os critérios utilizados para
selecdo das instituicbes bancarias, os procedimentos de coleta de dados e de
tratamento desses dados e finaliza com a apresentagdo do setor bancario e a
histdria dos bancos objetos de pesquisa.

O quarto capitulo € destinado a apresentacdo e analise dos resultados
obtidos dos relatérios integrados. Igualmente apresenta a proposta de estrutura de
padronizagao por item, bem como proposta da forma de reportar o capital humano.

Finalmente sdo tecidas as consideracbes finais pertinentes ao estudo,
seguidas das referéncias utilizadas no estudo, de um glossario e de apéndice com a

analise da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este estudo foi desenvolvido levando-se em consideragdao as teorias que
sustentam o disclosure social, teoria dos stakeholders, assimetria da informacao,

accountability, capital humano, capital humano no setor bancario e o setor bancario.

2.1 TEORIA DOS STAKEHOLDERS

Segundo Morsing e Schultz (2006) as mensagens sobre ética e iniciativas
socialmente responsaveis sao susceptiveis de provocar fortes reagdes positivas
entre as partes interessadas. Fundamentaram que ha indicios de geracéo de
potenciais beneficios comerciais interna e externamente, por meio da comunicagao
da responsabilidade social corporativa. As autoras ainda mencionaram a
complexidade na relagdo emissor e receptor da mensagem, o que implica em uma
gestao envolvendo compromissos entre as partes interessadas nos processos.

Na concepgéao de Harrison e Wicks (2013) a teoria dos stakeholders fornece
uma visao apropriada, considerando a complexidade da mensurag¢ao de valor para
as partes interessadas, porque busca novos mecanismos de mensuragdo que vai
além do valor econbmico que as partes interessadas buscam que € a adequada
medida de desempenho, que esta diretamente associada a maior agregacao de
valor almejada pelas partes interessadas.

Para Bridoux e Stoelhorst (2014) a teoria dos stakeholders propde uma
relagdo positiva entre a equidade na direcdo das partes interessadas e o
desempenho da empresa. No entanto, algumas empresas sao bem sucedidas com
uma abordagem ampla de comprimento para gerenciamento das partes
interessadas, com base no poder de negociagcdo, em vez de justica. As partes
interessadas se preocupam com a justica. Os autores sugerem que a economia
comportamental e a psicologia social entendem que as empresas enfrentam uma
populagdo de potenciais interessados que se preocupam com equidade, mas,
também, das partes interessadas autorrespeito, que ndo o fazem. Acreditam que
uma abordagem de justica é mais eficaz para atrair, reter e motivar as partes
interessadas reciprocas de criagao de valor.

Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2007) consideram que na era da

informagédo ocorre profundas mudangas no comportamento dos consumidores
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impactando os stakeholders, exigindo um novo posicionamento das empresas em
relacdo as suas estratégias para busca de uma vantagem competitiva sustentavel.

Na visdo da Post, Preston e Sachs (2002) a corporagdo moderna é uma
instituicdo de enorme poder econdmico e impacto social. As corporagdes tém
crescido em tamanho e numeros de todo o mundo, por causa de sua capacidade
de mobilizar recursos produtivos e criar novas riquezas. A evolugao da sociedade
tem dado origem a novas oportunidades e desafios que exigem uma redefinicao da
corporagao e seus objetivos.

A legitimidade da corporagdo como uma instituicdo e a sua licenga para
operar dentro da sociedade ndo dependem apenas de seu sucesso na criacao de
riqueza, mas, também, da sua capacidade para satisfazer as expectativas dos
diversos componentes que contribuem para a sua existéncia e sucesso. Estes
circulos eleitorais e interesses sdo provedores da corporacido interessados em
recursos, clientes, fornecedores, parceiros e atores sociais e politicos.
Consequentemente, a corporagao deve ser vista como uma instituicdo envolvida
na mobilizacdo de recursos para criar riqueza e beneficios para todos os seus
stakeholders.

Post, Preston e Sachs (2002) ainda defendem que a riqueza
organizacional € criada por meio de intera¢gdes de uma corporagdo com 0S seus
Stakeholders. Uma gestao eficaz das partes interessadas desenvolve e utiliza
relagdes entre uma empresa e seus stakeholders para beneficio mutuo, realizando,
assim, o proposito fundamental de criacdo de riqueza por meio de um
compartilhamento do compromisso de valores humanistas. Sendo, portanto, um
grande desafio para a gestao dos Stakeholders como base para estratégia politica.

A Organizagao para a Cooperacgao e Desenvolvimento Econémico (OCDE,
2000) conceitua stakeholder como sendo qualquer instituicdo, grupo ou individuo
que pode ser beneficiado ou afetado, que pode beneficiar ou prejudicar e que
interage com as agdes da corporagdao em busca de seus objetivos. A Organizagao
para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico considera o grupo de
Stakeholders conforme mapeado em seus estudos: acionistas, administracgao,
clientes, comunidade, credores, empregados, fornecedores e futuras geragoes.

As diretrizes de governanga corporativa da Organizagdo para a
Cooperacédo e Desenvolvimento Econdmico, estabelecem o tratamento aos

stakeholders e acionistas considerando que as estatais devem reconhecer a
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importancia das relacbes com as partes interessadas para construir empresas
sustentaveis e financeiramente sélidas. Reconhece que o relacionamento entre os
Stakeholders pode ser essencial para o cumprimento de suas obriga¢cdes gerais de
prestacdo de servigos, quando existirem, e pelo impacto vital no potencial de
desenvolvimento das comunidades, bem como o impacto que uma politica ativa de
relacionamento com as partes interessadas pode ter sobre seus objetivos
estratégicos de longo prazo e sua reputacdo. Devem, portanto, desenvolver e
adequadamente divulgar politicas transparentes de relacionamento com as partes
interessadas.

A Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico
considera como elementos importantes: reconhecimento e respeito aos direitos
das partes interessadas, reportar informagdes, desenvolver, implementar e

comunicar programas de conformidade com as definigdes éticas.

2.2 ASSIMETRIA DA INFORMACAO

A estrutura conceitual para elaboragdo do relato integrado emitida pelo
Internacional Integrated Reporting Council (2013) estabelece que o conteudo do
relatorio integrado depende das circunstancias individuais da organizagdo. Sendo
assim, os elementos dos conteudos ndo sao apresentados como uma lista de
verificagdo especifica. E conta-se com critérios da organizacdo na aplicacdo dos
principios basicos para determinagdo do que € ou nédo relevante publicar. Desta
maneira, a assimetria das divulgacbes em relacdo a outras organizagdes é
inevitavel.

Clarkson, Jacobsen e Batcheller (2007) elucidam que a assimetria da
informacédo decorre do compartiihamento de informagdes inadequadas e pode
resultar em consequéncias negativas, tanto quanto o excesso quanto para a falta de
informagdes. A assimetria da informagédo tem sido estudada como uma possivel
causa de subdesenvolvimento e desigualdade e, por isso, os autores categorizaram
como horizontal e vertical para identificacdo do desequilibrio e das consequéncias
negativas e concluiram que a assimetria acontece quando uma das partes possui
maior conhecimento informacional em relacdo a outras partes.

Greenwald e Stiglitz (1990) consideram que a assimetria das informacgdes

esta relacionada a evolucdo das implicacbes econbmicas imperfeitas. Sao
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informagdes assimetricamente distribuidas entre empresas e seus trabalhadores, em
que ha uma substituicdo da visdo tradicional, a empresa contrata trabalho por um
valor fixo ou nos mercados de trabalho bem definidos, com uma visdo em que as
empresas gerenciam ativamente as relagdes de trabalho a longo prazo, em salarios
médios pagos em excesso em relagdo aos disponiveis no mercado de trabalho,
além de que o controle de mecanismos de incentivos € cuidadosamente concebido.
A assimetria similar de informagdes de investidores externos, que fornece capital e
gestores que controlam sua utilizagdo, levou ao desenvolvimento comparavel na
teoria sobre como as empresas adquirem capital. Sendo assim, consideram que a
assimetria surge entre duas partes quando uma dessas partes obtém mais

informagdes que a outra.

2.3 ACCOUNTABILITY

O termo accountability, na concep¢ao de Fenstermacher (1979), é
frequentemente utilizado no contexto governamental e de assuntos sociais e diz
respeito a obrigacado de prestacao de contas. A caracteristica de accountability é um
conceito em que um determinado responsavel possui a responsabilidade de prestar
contas de seus atos de gestdo. Trata-se de uma responsabilidade perante as
pessoas. Atualmente, executivos empresarios e acionistas s&do modernos
defensores da accountability.

Schedler (1999) traz um importante conceito de accountability, no qual
identifica distintos significados e énfase. O autor diferencia o termo accountability no
ambito da politica em duas vertentes: a) Answerability: obrigagdo e capacidade de
resposta do governo em explicar e informar seus atos, ou seja, prestar contas de
seus atos a sociedade e b) Enforcement: capacidade das agéncias de accountability
em aplicar sansbes para as violagdes dos direitos publicos. Portanto, a
accountability tem sentido bidimensional.

Na visdo de Afonso (2009) accountability tem um conceito polissémico e
multidimensional porque considera, além da prestacdo de contas, a transparéncia e
a responsabilizagdo. Abrange a valorizagéo social, cultura e politica dos processos
de participagao, negociacgéao, justificacdo e adogado de modelos de justica social e

equidade.
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Em linhas gerais, considerando o paradigma atual, a accountability tem um
sentido amplo porque abrange a obrigatoriedade de uma gest&o transparente.

Hendriksen e Van Breda (1999) estabelecem uma distingdo sobre a
divulgacao financeira, que nao se deve divulgar somente aquilo que se acha ser o
correto. E que se deve atingir um dos principais objetivos de divulgagao financeira
que é fornecer informagdes para tomada de decisdes, ou seja, a divulgacéo deve ser
apropriada de informacgbes financeiras e outras informagbdes relevantes. A
evidenciagao deve ser de total transparéncia, contendo informacdes financeiras e de
cunho social para que haja confiabilidade dos stakeholders.

O Financial Accounting Standard Board (FASB, 2005) em seu
pronunciamento do framework conceitual definiu a importancia da qualidade da
informacdo divulgada. Ja o pronunciamento do Comité de Pronunciamentos
Contabeis — CPC 00 em sua estrutura conceitual elenca as caracteristicas

qualitativas fundamentais e de melhoria que devem conter nos relatérios financeiros.

Relevancia: para serem uteis, as informagdes devem ser relevantes
as necessidades dos usuarios na tomada de decisbes. As
informagbes sao relevantes quando podem influenciar as decisdes
econbmicas dos usuarios, ajudando-os a avaliar o impacto de
eventos passados, presentes ou futuros ou confirmando ou
corrigindo as suas avaliagcbes anteriores.

Comparabilidade: os usuarios devem poder comparar as
demonstragdes contabeis de uma entidade ao longo do tempo, a fim
de identificar tendéncias na sua posigéo patrimonial e financeira e no
seu desempenho.

Compreensibilidade: uma qualidade essencial das informacdes
apresentadas nas demonstracdes contabeis é que elas sejam
prontamente entendidas pelos usuarios.

Confiabilidade: Para ser util, a informagdo deve ser confiavel, ou
seja, deve estar livre de erros ou vieses relevantes e representar.
Para ser confiavel, a informagao deve representar adequadamente
as transacdes e outros eventos que ela diz representar
adequadamente aquilo que se propde a representar.

De acordo com o CPC 00, na pratica, € necessario um balanceamento entre
as caracteristicas qualitativas. O principal objetivo é atingir um equilibrio apropriado
entre as caracteristicas, a fim de satisfazer os objetivos das demonstragdes
contabeis. A importancia relativa das caracteristicas em diferentes casos é uma

questao de julgamento profissional.
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2.4 EVIDENCIAGAO DO CAPITAL HUMANO

No entendimento de Alvarenga (2013), por intermédio dos Direitos
Humanos, € importante adotar um processo hermenéutico em que a interpretacéo e
a aplicagdo das leis e normas cumpram o propoésito da realizag&o da justica social,
privilegiando os direitos e interesses dos trabalhadores. Menciona a questédo da luta
pelo cumprimento das leis trabalhistas, capaz de implementar os direitos humanos
fundamentais dos trabalhadores e na realizacdo do direito social. Sendo assim, tem
como premissa juridica a protegdo da dignidade da pessoa humana e,
indubitavelmente, € atributo do Estado garantir os direitos humanos e trabalhistas.

Delgado (2004) conceitua que direitos fundamentais sao prerrogativas
estruturantes da existéncia, afirmagao e proje¢do da pessoa humana e de sua vida
em sociedade. Contemplando este, € imperativo afirmar que sem os direitos
minimos assegurados em relacdo a integridade fisica, moral e pecuniaria do
trabalhador ndo ha dignidade.

Para Lev e Schwartz (1971) a mensuragao do capital humano se da por
meio das fungdes exercidas nas organizagdes e que determinam os perfis de lucros
adequados. No entendimento dos autores, a diferenga entre os valores gerais e
especificos do Capital Humano, € uma medida para diferencas de escala salarial e
reflete uma estrutura de forga de trabalho. Desta forma, reconhecendo a auséncia
de um modelo de decisio relacionada a medi¢céo, ndo se pode conjecturar, a forma
mais util para reportar as informagdes para a tomada de decisées. Em relacao a tal
aspecto, resta o caminho da observacdo de como as informagdes sao reportadas
pelo mercado.

Herzberg (1987) explicou o comportamento das pessoas em situagdo de
trabalho, por meio de uma teoria que se baseia em dois aspectos denominados de
higiénicos e motivacionais. O aspecto de higiene esta relacionado ao ambiente de
trabalho, abrangendo questdes de salarios, normas, relacionamento na hierarquia,
seguranga, vida pessoal, entre outros. Este contexto abrange questbes ligadas a
administracao fora do controle do individuo. Sendo assim, os fatores higiénicos s&o
considerados como restricbes, que quando uma organizagdo nao satisfaz as
condigdes minimas, acarreta insatisfagbes dos trabalhadores que resultam em

desmotivacdo que impacta de forma negativa no desempenho de suas tarefas.
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Contudo, afirma que somente o atendimento das necessidades higiénicas nao é
garantia de satisfagao dos trabalhadores ao longo do tempo.

Herzberg (1987) concluiu que quando os aspectos de higiene sdo atendidos
apenas evitam a insatisfacdo dos trabalhadores. A remuneragdo € um fator de
higiene basica, a percepgdo de que a remuneragdo € um valor baixo resulta em
insatisfacdo impeditiva de motivar os empregados ao desempenho. Em
contrapartida, qualquer remuneragdo recebida como reconhecimento do
desempenho do seu trabalho, considera-se um fator de satisfagdo. A motivagao,
com base nos aspectos motivacionais de Herzberg (1987), se da por meio de
incentivos, ou seja, a sabedoria convencional acredita que sdo motivadores: a maior
remuneragao, os beneficios extraordinarios, o ambiente confortavel, a redugcdo do
tempo que o trabalhador passa no trabalho, a demonstragdo de sensibilidade, o
oferecimento de treinamento, bem como, fazer com que os trabalhadores entendam
como se encaixam na organizacdo. Desta forma, entende-se que é
fundamentalmente importante para a gestdo de recursos humanos que o0s
trabalhadores estejam inseridos em condigdes ambientais adequadas (higiene) e
motivados continuamente para que produzam os resultados esperados pelas

instituigdes.

2.4.1 FUNDAMENTOS PARA EVIDENCIACAO DO CAPITAL HUMANO

O Instituto Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia (INMETRO,
2004), reconhece a importancia da Responsabilidade Social como forma de
proporcionar um mundo mais justo e préospero € como um recurso para prover a
sustentabilidade. Destarte tem atuado para a construcdo de uma norma nacional de
responsabilidade social, instituida pela Associacdo Brasileira de Normas Técnicas
(ABNT) como Norma Brasileira — NBR16001. No que diz respeito ao ambito
internacional, o Instituto Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia (INMETRO,
2010) participou do Comité Espelho da ISO e elaborou a ISO 26000 que estabelece

diretrizes sobre a responsabilidade social:

Segundo a ISO 26000, a responsabilidade social se expressa pelo
desejo e pelo propédsito das organizagcbes em incorporarem
consideragbes socioambientais em seus processos decisorios e a
responsabilizar-se pelos impactos de suas decisées e atividades na
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sociedade e no meio ambiente. Isso implica um comportamento ético
e transparente que contribua para o desenvolvimento sustentavel,
que esteja em conformidade com as leis aplicaveis e seja consistente
com as normas internacionais de comportamento. Também implica
que a responsabilidade social esteja integrada em toda a
organizagao, seja praticada em suas relagdes e leve em conta os
interesses das partes interessadas. (INMETRO, 2010).

Os principios, que seguem elencados, sdo temas estabelecidos pelo Instituto
Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia (2010), que abarcam a
evidenciagao dos direitos humanos e praticas trabalhistas que sdo a base do Capital
Humano e que norteiam a divulgagao das instituicées financeiras.

Accountability: Ato de responsabilizar-se pelas consequéncias de suas

acdes e decisdes, respondendo pelos seus impactos na sociedade, na economia e
no meio ambiente, prestando contas aos 6érgaos de governanga e demais partes
interessadas, bem como, declarando os seus erros e as medidas cabiveis para
remedia-los.

Transparéncia: Fornecer as partes interessadas de forma acessivel, clara,

compreensivel e em prazos adequados, todas as informagdes sobre os fatos que
possam afeta-las.

Respeito pelos Interesses das Partes Interessadas (Stakeholders): Ouuvir,

considerar e responder aos interesses das pessoas ou grupos que tenham um
interesse nas atividades da organizagéo ou por ela possam ser afetados.

Respeito _pelo Estado de Direito: O ponto de partida minimo da

responsabilidade social € cumprir integralmente as leis do local onde esta operando.

Respeito pelas Normas Internacionais de Comportamento: Adotar

prescricdes de tratados e acordos internacionais favoraveis a responsabilidade
social, mesmo que nao haja obrigacao legal.

Direitos aos Humanos: Reconhecer a importdncia e a universalidade dos

direitos humanos, cuidando para que as atividades da organizagdo n&o os agridam
direta ou indiretamente, zelando pelo ambiente econémico, social e natural que
requerem.

Direitos Humanos: Inclui due dilligence, situagdes de risco para os direitos

humanos; como evitar cumplicidade; resolu¢cdo de queixas; discriminagdo e grupos
vulneraveis; direito civis e politicos, direitos econdmicos, sociais e culturais;

principios e direitos fundamentais do trabalho.
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Praticas Trabalhistas: Refere-se tanto a emprego direto quanto ao

terceirizado e ao trabalho autébnomo. Inclui emprego e relagbes do trabalho;
condigdes de trabalho e protegdo social; didlogo social; saude e seguranga no
trabalho; desenvolvimento humano e treinamento no local de trabalho.

Envolvimento e Desenvolvimento da Comunidade: Refere-se ao

envolvimento da comunidade; educagédo e cultura; geracdo de emprego e
capacitacdo; desenvolvimento tecnolégico e acesso a tecnologias; geracéo de
riqueza e renda; saude e investimento social.

Os principios elencados neste trabalho e estabelecidos pelo Instituto
Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia (2010) estdo relacionados com a
estrutura dos relatérios integrados, que tem objetivo de abrangéncia aos mais
variados stakeholders, a importancia das estruturas conceituais, os direitos das
pessoas as praticas trabalhistas e os aspectos de transparéncia e publicidade.
Publicar as ag¢des relacionadas aos trabalhadores é premissa do Instituto Nacional
de Metrologia, Qualidade e Tecnologia e do International Integrated Reporting
Council. A relevancia dessas premissas representa a base estrutural do relato

integrado <IR> e se relaciona com a responsabilidade social corporativa.

2.5 INTEGRATED REPORTING <IR>

O Principe de Gales — Charles Philip Arthur George Mountbatten-Windsor —
em 2004, iniciou um movimento internacional de sustentabilidade, com o objetivo de
harmonizar as informagdes nos relatorios e, assim, no ano de 2010 surgiu o
Internacional Integrated Reporting Council (IIRC ou Conselho Internacional para
Relato Integrado); uma coalizdo global de reguladores, investidores, empresas,
definidores padrbes, profissionais da area contabil e organizagdes néo
governamentais (ONGs). Essa coalizdo tem como objetivo o compartilhamento da
comunicacéo de geragao de valor, estabelecendo alicerces para o futuro. Com essa
premissa foi criado o Integrated Reporting <R>.

2.5.1 FRAMEWORK — INTERNATIONAL INTEGRATED REPORTING COUNCIL

O Framework 1.0 foi emitido pelo Internacional Integrated Reporting Council

(IIRC) com apresentagao de uma proposta, que visa direcionar a correta elaboracgao,
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a qual orienta as organizagbes acerca do reporte adequado, comunicando suas
estratégias, governanca, agbes de desempenho e suas perspectivas futuras de
agregacédo de valor. O propdsito € estabelecer principios basicos para nortear o
conteudo de um relatério integrado.

Na Figura 1 é possivel identificar o Capital Humano como um dos elementos
de composi¢ao do relato integrado que agregam valor ao modelo de negdcios ao

longo do tempo.

FIGURA 1 —- MODELO DE NEGOCIO COM INSERGAO DOS SEIS CAPITAIS

g p p <
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A 4 Risks and Strategy and
opportunities resource allocation

Intellectual Intellectual

Human

Performance Outlook

Social and relationship Social and relationship

Natural Natural

External environment

Value creation (preservation, diminution) over fime »

Fonte: IIRC (2015, p.14)

A Figura 1 integra a estrutura conceitual pronunciada pelo International
Integrated Reporting Council, que propde um retrato completo do modelo de
negocios e a geragdo de valor com base em seis elementos; esses seis capitais se
relacionam com o ambiente externo e ilustram o capital humano inserido neste

modelo.

2.5.2 CAPITAL HUMANO — FRAMEWORK INTERNATIONAL INTEGRATED REPORTING COUNCIL

Conforme conceitua o International Integrated Reporting Council (2013) as

competéncias, habilidades e experiéncia das pessoas e suas motivacdes para inovar
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sdo: seu alinhamento e apoio a estrutura de governanga, ao gerenciamento de
riscos e aos valores éticos; a capacidade de entender, desenvolver e implementar
uma estratégia de uma organizacéao; lealdade e motivagdo para melhorar processos,
bens e servigos, bem como, a capacidade de liderar, gerenciar e colaborar.

Para o Internacional Integrated Reporting Council (2013) a estrutura
internacional para elaboragao do relato integrado foi desenvolvida com o intuito de
atender a necessidade de estabelecer alicerces para o futuro. No entanto, é valido
mencionar que ndo tem o sentido de criagdo de um novo relatério, e sim buscar a
harmonizagao entre os relatérios ja existentes. Destarte, o <IR> foi criado com o
fundamento de evidenciar a mensagem, no que tange ao comportamento das
empresas, suas expectativas de beneficios futuros e sua capacidade de geragao de
valor ao longo do tempo.

De acordo com o Internacional Integrated Reporting Council (2013) a
estrutura conceitual estabeleceu os principios basicos com a finalidade de nortear o
conteudo geral do relatério integrado, sendo tais principios: foco estratégico e
orientagdo para o futuro, conectividade da informacdo, relagcbes com partes
interessadas, materialidade, concisdo, confiabilidade e completude, coeréncia e
comparabilidade. Contemplando este, estabeleceu elementos importantes que
mutuamente se interligam: visdo geral organizacional e ambiente externo,
governanga, modelo de negdcios, riscos e oportunidades, estratégia e alocagao de
recursos, desempenho, perspectiva e base para apresentagao.

Carvalho e Kassai (2014) elucidam que <IR> é um conceito construido com
base em praticas existentes de relatorios financeiros, ambientais, sociais e de
governanga. Concernente a isto, vale ressaltar que este relatério ndo tem sentido de
ser um relatério adicional e sim ampliar o aspecto qualitativo de mensagem
corporativa. Em face disto, fica explicito que o <IR> transpassa o sentido estatico
dos relatérios financeiros, permitindo uma maior sinergia entre as organiza¢des que
reportam as informagdes e os usuarios interessados na relevancia das informacgoes.
No Brasil, existe uma complexidade nas obrigatoriedades legais e isso resultou em
uma cultura de comunicagdo direcionada a compliance. Com relagdo a esta
tendéncia se faz necessaria uma transformacédo na cultura acerca da pratica do
disclosure adequado de informagdes n&o financeiras e adogao do <IR>, que tem

sentido amplo e que abrange a questao da transparéncia.
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Nesta esteira, o International Integrated Reporting Council elucida que o

Integrated Reporting <IR>:

Foi criado para melhorar a prestacdo de contas, gestdo e confiancga,
bem como para aproveitar o fluxo de informagdes e transparéncia
dos negdcios que a tecnologia trouxe para o mundo moderno.
Oferecendo aos investidores as informagdes que precisam para
tomada decisdes mais eficazes de alocagao de capital. (IIRC, 2015).

Carvalho e Kassai (2014) acreditam que todos os individuos tém interesse
em uma sociedade sustentavel. Contudo, fazem mencao que o relato integrado n&o
tem efeito isoladamente, mas que € um mecanismo poderoso para tomada de
decisao sobre 0s recursos que se consome e a vida que se leva.

Jhunjhunwala (2014) afirma que o relato integrado € um conceito subjacente,
que se baseia na criagao de valor de uma empresa, dependendo de como usa seus
recursos de capital e interage com o ambiente externo. O valor é criado para a
organizagdo quando agrega valor as partes interessadas. Sendo assim, as
atividades, interacdes e relagcdes que criam valor devem fazer parte do relatério
integrado.

2.6 CAPITAL HUMANO

Schultz (1961) acredita que a teoria do capital humano surgiu por intermédio
da insatisfagcdo proveniente da cultura empresarial de que somente os fatores
relacionados ao processo de produgao seriam primordiais para o desenvolvimento
econdmico. Verificou que sdo elevados os indices educacionais em paises com
desenvolvimento econdmico igualmente elevado. O objetivo dos estudos do autor foi
analisar os critérios de alocagdo de mais ou menos tempo na educagao,
considerando que tal decisado incorreria em custos e beneficios; percebeu que niveis
elevados de instrugao resultaram em maior produtividade e, consequentemente, em
niveis de salarios mais elevados.

No entendimento de Heckman (2008) o conceito de capital humano surge
do reconhecimento da importancia dos seres humanos, talvez até mais importante
do que o capital fisico, na criagao de riqueza gerando uma economia bem-sucedida.
O autor considera que € um conceito adequado na atualidade porque entende que o

capital humano é produtivo, uma vez que acarreta um efeito imediato na elevagao
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dos niveis de qualificacdo dos trabalhadores, onde o crescimento do individuo
ocorre por meio de treinamento. Desta forma, o capital humano tem capacidade de
adaptar-se com eficiéncia no ambito corporativo e social.

Kraemer (2004) defende que valorizar o capital humano é fundamental para
a competitividade empresarial. A autora acredita que os recursos humanos sdo os
principais responsaveis pelo desempenho das empresas e geram vantagens
competitivas no mercado competitivo. Define Capital Humano como beneficios que o
individuo pode proporcionar, por intermedio da sua expertise, criatividade,
conhecimento, habilidades para resolu¢ao de problemas de forma dinamica.

Na esteira da visdo de Kwasnicka (1981) o individuo deveria conhecer o seu
valor de atribuicdo para que houvesse um aumento da satisfagdo com o salario
percebido. Para a autora o desenvolvimento e a disseminagdo de um valor confiavel
dos recursos humanos poderiam mudar drasticamente o mercado de trabalho,
considerando que alguns individuos dentro da empresa sao invisiveis ao mercado.
Na sua visdo, dados publicaveis dos recursos humanos poderao ter grande impacto
na atitude dos empregados. A contabilizagdo poderia ser um recurso util para o
administrador fazer uma adequada gestdo, desenvolvendo medidas de custos de
selegao e treinamento de novos empregados que poderia servir de parametro para o
planejamento organizacional, além de estabelecer um conceito de organizag&o
humana. Em face disto, as organizacbes se beneficiariam com o uso da
contabilizagao de recursos humanos, por meio de uso mais eficiente dos recursos. A
autora faz uma importante mengao acerca da contabilizagdo dos recursos humanos
integrando-os a relatérios elaborados para divulgacdo externa, paralelamente as
divulgagdes tradicionais.

Becker (2009) afirma que além dos ganhos financeiros maiores, o0s
beneficios de maior instrugdo resultam em ganhos nao financeiros, como o bem-
estar de posicao de prestigio e cultura. Na analise do autor percebe-se que quanto
maior for a perspectiva de incremento salarial proveniente de aumento na educacao,
maior sera o investimento em Capital Humano, além do fato de que quanto mais
baixo forem os custos em educacdo havera maior tendéncia de busca pela
instrucao.

No entendimento de Paiva (2013) a educagédo é o fator primordial pelo
aspecto de eficiéncia que torna seu papel socializador, considerando que as

habilidades pessoais dos individuos, sua qualificacdo e suas qualidades tornaram-se
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decisivos para os negécios. Em relagao a tal aspecto € evidente que se deve aplicar
a palavra Capital aos seres humanos, partindo do pressuposto de que o individuo
portador de tais qualificagbes transforma-se em capital humano para as empresas.
Este pensamento tem evoluido e gradativamente incorporado no ambito corporativo
corroborando com a ideia do adequado comportamento empresarial em relagao a
valorizag&o do capital humano que é relevante para a atividade econémica.

Abeysekera e Guthrie (2004) entendem que na emergente economia do
conhecimento percebe-se a visibilidade do capital intelectual como forma de
conhecimento e informacéo e que os ativos sao incorporados por pessoas. O valor
econdmico de uma empresa se deve ao capital estrutural e ao capital humano que
se refere as competéncias dos recursos humanos de partes interessadas externas a
disposicdo da empresa. Os autores consideram que o capital humano e o capital
intelectual sdo bens inestimaveis na economia contemporanea.

Edvinsson e Sullivan (1996) argumentam que a gestdo do capital intelectual
no que se refere ao gerenciamento do conhecimento se da por meio do
aproveitamento do capital humano que é um componente do capital intelectual. O
conhecimento de uma empresa € armazenado dentro de seus funcionarios e o fluxo
dos ativos organizacionais sdo obtidos pela capacidade da empresa utilizar seus
funcionarios. Reconhecem a essencialidade do Capital Humano, uma vez que €
componente do capital intelectual, que se transforma em valor por meio do capital
estrutural. Para os referidos autores, este desenvolvimento € importante para a forga
de trabalho, indicando que a gestdo do capital humano continua a crescer em sua
importancia, mostrando o reconhecimento de que os funcionarios sdo bens valiosos
e que precisa ter um adequado método de gestdo de pessoas. A base necessaria
para esta mudanga de paradigma sera a capacidade das empresas identificarem e
codificarem a contribuicdo do capital Humano. Desta forma, existe a necessidade
das empresas se capacitarem para gerir de forma eficaz, mensurar e informar seu
Capital Humano.

Bassi et al. (2000) acreditam que atualmente existe uma mudanga
perceptivel em relagdo a gestdo de pessoas e na forma de contribuicdo dos
funcionarios para a empresa. Os autores consideram que a geréncia das principais
empresas dos EUA e da Europa acreditam que seus funcionarios sao elementos
essenciais, porque eles sao repositérios dos conhecimentos necessarios para o

cumprimento da missdo da empresa. A alta administracdo acredita que o capital
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humano elevou aumento da receita. Os analistas de mercado reconhecem o valor do
Capital Humano, colocando um maior valor sobre o estoque das empresas por
possuirem funcionarios talentosos.

Quinn, Anderson e Finkelstein (1998) afirmam que muitos gestores ainda
enfrentam dificuldades em reter funcionarios, pelo fato de que os trabalhadores do
conhecimento sdo recursos escassos e recebem muitas oportunidades para
migrarem para outras empresas.

Na concepcéao de Olsson (2001) as empresas devem melhorar suas praticas
trabalhistas e comecar a tratar seus funcionarios de forma reflexiva quando ao seu
valor, para conseguir a retencdo dos funcionarios. Corroborando com o
entendimento da autora, Stewart (1994) afirma que as empresas devem tratar seus
funcionarios como ativos, proporcionando-lhes remuneragdo adequada, perspectivas
de promocgéao e desenvolvimento de suas habilidades. Destarte, compreende-se que
o capital humano é dependente do fator motivacédo para aplicagdo do conhecimento
e transformacao em capital intelectual.

Na era do conhecimento considerar a relevancia do capital humano € um
fator de vital importancia. Sveiby (2000) pondera que o capital do conhecimento é
composto pelo tripé que engloba: o relacionamento com os clientes, a estrutura
interna e a competéncia dos funcionarios. Entende, ainda, que esta composicao
gera os ativos intangiveis. Desta forma, percebe-se que a capacidade dos
funcionarios € uma forte caracteristica que impulsiona o desenvolvimento das
Instituicoes.

Para Hodgetts e Dessler (1992), com a rapida mudanga que esta
acontecendo no mundo e vivenciando a era da informagédo, as empresas devem
concentrar-se mais no capital humano, ao invés de concentrar-se apenas no capital
fisico e financeiro. Os autores consideram que para existir prosperidade no mundo
de informagbes, servicos e rapida mudanga tecnolégica precisam obter
colaboradores que pensam no trabalho, em decorréncia da mudanga ocorrida ao
longo dos Ultimos anos, em reorientar a fungdo de recursos humanos
transformando-a para gestdo dos recursos humanos. Assim, os autores trazem uma
importante visdo de que reconhecimento da gestdo de pessoas faz parte do

alvorecer da economia do conhecimento em negaocios.
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2.7 CAPITAL HUMANO NO SETOR BANCARIO

Thakur (2007) afirma que no mundo altamente competitivo, o sucesso de
qualquer organizagao depende de seus recursos humanos e que os bancos nao sao
excecao. Acredita que um funcionario que trabalha satisfeito e feliz € o maior triunfo
de qualquer organizagéo, inclusive dos bancos. Elucida que a for¢ca de trabalho dos
bancos é responsavel, em grande parte, pela sua lucratividade e produtividade. O
sucesso econdmico ocorre por meio de uma gestdo de recursos humanos eficientes,
que deve ser pautada na manutencdo de elevado nivel de satisfacdo de
trabalhadores; € uma determinante do desempenho do banco e afeta o crescimento
de toda a economia. A autora conclui que a gestdo dos recursos humanos é muito
importante para obtencdo do sucesso do sistema bancario, visando monitorar, de
forma eficaz, para descobrir se os funcionarios estdo ou n&o satisfeitos. Desta
forma, somente por meio da satisfacdo os funcionarios estardo engajados para o
desempenho da fungao e projetardo uma imagem positiva da instituicao.

No entendimento de Pradhan e Bhattacharyya (2012) o Capital Humano tem
relevante importancia para o setor bancario, por isso preocupam-se em gerir
adequadamente os seus recursos humanos, a fim de reter os melhores talentos na
india. Destacam a importancia do setor bancario, que contempla o crescimento da
economia do pais e registra o0 aumento do nivel de concorréncia entre os bancos.
Sendo assim, concluem que ha necessidade do setor bancario gerir, de forma mais
eficiente, os seus recursos humanos e manter o ritmo alinhado com as mudancas
tecnoldgicas para reter os melhores talentos e garantir a competitividade.

Konovalova, Rozgina e Zelgalve (2012) comentam acerca do surgimento de
novas caracteristicas nas operagdes do sistema bancéario o que, por sua vez,
apresenta novas exigéncias para os colaboradores dos bancos. Atualmente, os
bancos exigem ndo s6 vendedores qualificados dos seus produtos associados ao
gerenciamento de ativos dos clientes, consultoria financeira, operagbes de
investimentos entre outros, mas, também, funcionarios que possuam competéncias
em monitoramento de crédito, analise financeira e gestdo de riscos. O mercado esta
saturado com profissionais altamente qualificados e isso possivelmente se deve a
melhoria do processo de formagédo em instituicbes de ensino superior. A pesquisa
norteada pelas autoras analisou a movimentacdo dos trabalhadores do setor

bancario e identificou a necessidade de se estabelecer novos requisitos para o
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pessoal nos bancos, melhorias na politica de gestdo de pessoas e melhoria no
programa de ensino nas instituicdes na area de finangas.

Kamath (2010) abordou a eficiéncia do capital intelectual no setor bancario
como uma configuragdo dos negdcios e, segundo ele, é o desempenho que
impulsiona o0 sucesso, onde o Capital Humano, apesar da dificuldade na
mensuragdo do valor agregado, trata as despesas como investimento em
conhecimentos, competéncias e habilidades do trabalhador na criagéo de valor para
a organizagao. Espera-se que tal aplicagdo de recursos em Capital Humano tenha
impacto no valor de mercado para a organizagdo. O autor menciona que a
transparéncia e a divulgacdo s&o essenciais, especialmente em ambiente de
constantes mudangas. Comenta, ainda, que uma maior atengao esta sendo aplicada
para tornar os sistemas bancarios mais transparentes, sendo que a principal
motivacdo consiste nos efeitos de sinergia que envolve a transferéncia de
conhecimentos, capacidades estratégicas e tecnoldgicas. Sendo assim, o Capital
Humano €& reconhecido como um importante elemento na geracdo do capital
intelectual e dos ativos intangiveis.

O capitulo que segue apresenta o caminho metodoldgico de pesquisa para
se chegar a pesquisa realizada nas instituicbes bancarias.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta o caminho metodoldgico da pesquisa, desde a
definicdo do tipo de pesquisa até a maneira como os dados obtidos foram

sistematizados.

3.1 TIPOLOGIA DO ESTUDO

A pesquisa teve uma abordagem iminentemente qualitativa, por intermédio
de uma pesquisa descritiva na forma de estudo de documental, com o numero de
casos pré-definidos de conformidade com ambiente que pratica o modelo que foi
objeto de analise.

Na concepgao de Chizzotti (2006, p. 79) a pesquisa qualitativa parte do

seguinte fundamento:

Que ha uma relagcédo dindmica entre o mundo real e o sujeito, uma
interdependéncia viva entre o sujeito e o objeto, um vinculo
indissociavel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito. O
conhecimento ndo se reduz a um rol de dados isolados, conectados
por uma teoria explicativa; o sujeito-observador é parte integrante do
processo de conhecimento e interpreta os fendbmenos, atribuindo-
Ihes um significado. O objeto ndo € um dado inerte e neutro; esta
possuido de significados e relagbes que sujeitos concretos criam em
suas acoes.

Ja a pesquisa descritiva, segundo Gil (2010) tém o objetivo de descrever as
caracteristicas de determinada populagdo. Podem ser elaboradas com a finalidade
de identificar possiveis relagdes entre variaveis. Ressalta que entre as pesquisas
descritivas salientam-se aquelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de
um grupo. Incluem-se as pesquisas que visam descobrir associagdes entre
variaveis.

O estudo documental, por sua vez, possui algumas vantagens, como bem
aponta Gil (2010, p. 63), por entender que se trata de uma “fonte rica e estavel de
dados”, que ndo exige custos altos, ndo requer contato direto com os sujeitos e

possibilita uma boa leitura dessas fontes.



39

A delimitagdo foi composta por um grupo do setor bancario que adota o
modelo de relatérios integrados contendo informacgdes financeiras e n&do financeiras,
que trabalham para a melhoria de seus relatérios em conformidade com a estrutura
conceitual que norteia a elaboragao deste importante relatério. A intengdo com esta
pesquisa € que as diferengas encontradas entre os concorrentes formassem a
plataforma para obtengdo da interpretagdo necessaria para o alcance do objetivo
deste estudo.

O resultado da pesquisa pode servir de base para a construgdo do reporte

do capital humano em relatérios integrados.

3.2 CRITERIOS UTILIZADOS PARA SELECAQ DAS INSTITUICOES

Foram objeto de analise para este estudo os relatorios integrados dos
Bancos: Bradesco, Itau Unibanco e Santander, no periodo de 2013 e 2014. A
amostra das instituicées selecionadas nao foi aleatéria e foi composta pelas maiores
instituicbes financeiras participantes dos Principios do Equador, cuja participagao
demonstra preocupacdo com os aspectos de sustentabilidade. Nesta composicao,
intencionalmente, foi selecionado um componente participante do Pilot Programme,

programa piloto para melhoria do <IR> no Brasil.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de um levantamento dos elementos que
compdem o capital humano dos relatdrios integrados e divulgados nos anos de 2013

e 2014 dos Bancos: Bradesco, Itau Unibanco e Santander.

3.4 PROCEDIMENTO PARA O TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento dos dados levou-se em conta o objeto desta pesquisa que
foi analisar os relatorios integrados com informacgdes financeiras e n&o financeiras,
por meio de critérios essenciais para elaboracéo do projeto de pesquisa:

a) Selecao das unidades de analise do objeto da pesquisa.

b) Estudo dos relatérios integrados das instituicbes, coleta de dados do

reporte do Capital Humano.
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c) Observagao dos documentos das unidades pesquisadas.
d) Informagbes sobre o que faz? Como faz? Por que faz? Quais os
resultados? Como solucionar?

e) Estudo comparativo dos relatorios.

ApOs a coleta de dados, analisou-se cada item e a forma como a informagao
foi reportada. Apdés a triagem detalhada foi possivel correlacionar os itens
estabelecendo uma frequéncia de como a informagao foi reportada em cada item.
Tal procedimento possibilitou uma representacdo grafica e também o

estabelecimento de comparativos.

3.5 SETOR BANCARIO

O setor bancario tem uma atuacido relevante em termos de praticas de
sustentabilidade, pautada na ética e responsabilidade e inclui transparéncia em suas
acdes com comprometimento na geracéo de valor para a sociedade.

Em 2002, a Federagdo Brasileira dos Bancos (FEBRABAN) criou a
Comissao de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, com a missdo de
fomentar praticas de desenvolvimento sustentavel no setor financeiro nacional. Com
o0 objetivo de estimular a insercdo da questdo do desenvolvimento sustentavel,
contribuir para a comunicagao junto a sociedade acerca do sistema financeiro para
desenvolvimento econ6mico e socioambiental do Pais e representacdo perante
féruns e entidades que discutam os temas de desenvolvimento sustentavel social e
ambiental, a Federacado Brasileira dos Bancos promove a troca de experiéncias
relacionadas ao desenvolvimento sustentavel entre associados para
desenvolvimento de acgdes conjuntas e implementa politicas e praticas de
investimento social. Por conseguinte, coordena projetos sociais, conduzidos por
bancos associados para contribuicdo da qualidade de vida dos profissionais das
instituicdes e da comunidade.

O Banco de Talentos é o projeto de maior longevidade na historia do Pais
em seu segmento. Teve inicio em 1994 e chegou em 2008 contemplando musica,
pintura e fotografia e assim permanece até os dias atuais. Sdo contempladas as

categorias: artesanato, canto coral, escultura, literatura (contos e poesia) e teatro.
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Destinado a bancarios-artistas amadores, ja atingiu mais de 20 mil
profissionais das instituicdes, espalhados em mais de 150 municipios de 19 estados
do Brasil. Desprovido de carater competitivo, o evento nao premia e nao atribui
classificagcoes.

Todos os selecionados tém seus trabalhos divulgados em exposigoes,
shows e em edi¢des de livros, calendarios artisticos e CDs que s&o gratuitamente
dirigidos a criticos especializados, galerias de arte, bibliotecas, escolas de artes e
empresarios que investem em atividades culturais, assim como a autoridades e
liderancas empresariais.

Os Bancos evidenciam seu compromisso com a sociedade por meio de
desenvolvimento de projetos sociais e culturais.

Relevante mencionar o papel da International Finance Corporation (IFC),
membro do Grupo Banco Mundial, fundada em 1969, referéncia de instituicdo de
desenvolvimento global direcionada ao setor privado em paises em
desenvolvimento. Atua em mais de 100 paises e tem o intuito de colaborar com
empresas e instituicbes financeiras em mercados emergentes a criar empregos,
gerar receitas tributarias, melhorar a governanga corporativa, o desempenho
ambiental e a contribuicdo com comunidade local.

Igualmente importante é a visdo da Internacional Finance Corporation de
que as pessoas devem ter a oportunidade de sair da pobreza e melhorar suas vidas.
Os membros do Grupo Banco Mundial tém duas metas:

a) Erradicar a pobreza até 2030.

b) Impulsionar a prosperidade compartiihada em todos os paises em

desenvolvimento (IFC, 2015).

A Internacional Finance Corporation € uma Fundacdo comprometida em
aliviar a pobreza e criar oportunidades com as premissas Excellence, Commitment,
Integrity, Teamwork and Diversity.

Fundamenta suas acdes por meio da inovacédo, com o intuito de fortalecer o
desenvolvimento onde é necessario, influencia o desenvolvimento do setor privado,
por meio do retorno sobre investimentos em mercados desafiadores e onde existe
necessidade, atua com aplicagdo de recursos para maior impacto. Demonstra
preocupagao na criagdo de empregos, geragao de receitas tributarias, melhoria de
governanga corporativa, desempenho ambiental e contribui com as comunidades

locais.
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Contemplando este, a base da atuagao da Internacional Finance Corporation
€ o estabelecimento de padrées de desempenho na avaliagdo e gestao de riscos e
impactos socioambientais, condi¢des de emprego e trabalho, eficiéncia de recursos
e prevencao da poluicdo, saude e seguranga da comunidade, aquisi¢ao de terras e
reassentamentos involuntarios, preservagédo da biodiversidade e gestao sustentavel
dos recursos naturais vivos, povos indigenas e patriménio cultural. Esta é a base
que estrutura a crenca acerca do desenvolvimento sustentavel.

Iniciativas como a do Instituto Brasileiro de Analises Sociais e Econbmicas
(IBASE) também sdo muito importantes, pois, trata-se de uma organizagdo de
cidadania ativa que trabalha na produc¢do de conhecimentos, questdes e propostas
como argumentos para agdes democraticas transformadoras. Seu campo prioritario
de acao é o espaco publico. Analisar e propor, debater e agir, trabalhar em rede e
construir féruns coletivos, tudo visando movimentos politicos e culturais irresistiveis,
que tenham os direitos, a cidadania, a democracia e a sustentabilidade
socioambiental como suas agendas. A atuagao do IBASE (2015) é direcionada por
principios e valores éticos de democracia e sustentabilidade social e ambiental,
engaja-se pela equidade e direitos sociais, promove justica socioambiental, cuida de
bens comuns e territorios sustentaveis com objetivos de mudangas de longo prazo,

bem como uma acéao transformadora.

3.6 HISTORIA DOS BANCOS SELECIONADOS

Bradesco

O Banco Bradesco foi fundado em 1943 e surgiu como um banco comercial.
Em 1948 iniciou uma fase de intensa expansao, que colocou o banco em posicao de
lideranga como o maior banco do setor privado no Brasil. Na década de 70
conquistou os mercados brasileiros urbanos e rurais. Em 1998, incorporou novas
subsidiarias de financiamento imobiliario, banco de investimento e financiadora,
tornando-se um banco multiplo, alterando sua denominacédo de Banco Brasileiro de
Descontos S/A para Banco Bradesco S/A.

Atualmente é um dos maiores bancos do setor privado n&do controlado pelo
governo no Brasil, em termos de total de ativos. Oferece um amplo portfélio de
produtos e servigos bancarios e financeiros no Brasil e no exterior tanto para pessoa

fisica quanto para pessoa juridica, de qualquer porte, nacionais ou internacionais.
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Possui uma ampla rede de agéncias e servigos do setor privado, abrangendo uma
base de clientes diversificados no Brasil.

Itat Unibanco

A histéria origina-se da fusdo de duas grandes instituicdes financeiras
brasileiras. Em 2008, ocorreu a complexa operagao que fez surgir um dos maiores
conglomerados no Hemisfério Sul. A unificacdo do Itau e do Unibanco formou uma
das maiores corporagdes com um valor de mercado de uma das maiores instituicoes
financeiras do mundo.

O Itau Unibanco mantém um portfélio com produtos e servigos capazes de
atender plenamente os mercados domeéstico e internacional. Possui uma estrutura
operacional e administrativa em todo o Brasil e nos principais centros financeiros do
mundo.

A estratégia adotada pelos dois bancos ha décadas permite uma
segmentacdo que integra e dispde de estruturas, produtos e servigos criados para

atender variados perfis de clientes.

Santander

O Banco Santander realizou aquisi¢des significativas no Brasil. Foi o caso da
aquisicao do Banespa no ano de 2000, assim o banco passou a ser um dos maiores
grupos financeiros do Brasil, com opera¢des em servigos bancarios de varejo e
atacado, estrategicamente posicionado no sul e sudeste do pais. Apds a aquisi¢cao o
Santander implementou uma modernizagdo da tecnologia da informagdo no
Banespa, o que melhorou a eficiéncia de modo significativo. Em 2006 passou a

denominacao Banco Santander Banespa S/A.

O Gréfico 1 ilustra um importante panorama destacando o posicionamento
dos bancos selecionados pelo valor de mercado.
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GRAFICO 1 — POSICIONAMENTO NO SETOR BANCARIO PELO VALOR DE
MERCADO

BRADESCO ITAU UNIBANCO SANTANDER

178.190 ; 138.689 ; 57.104
Bilhdes : Bilhges ‘Bilhdes
m BRADESCO ® ITAU UNIBANCO SANTANDER

Fonte: Elaborado pela autora com base nas informagdes da BM&FBOVESPA (2015).

Pelo Grafico 1 é possivel verificar o espago que os Bancos selecionados
para a pesquisa ocupam no setor bancario, visualizar sua importancia pelo Ranking
obtido por meio de dados coletados na BM&FBOVESPA (2015), além da
popularidade pela sua importancia na economia brasileira inserida na propria histéria
da evolugao dos Bancos.

O capitulo que segue apresenta os dados obtidos na pesquisa com essas

trés instituicdes bancarias e também a analise desses resultados.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

41 RESULTADOS DA PESQUISA DOS RELATORIOS INTEGRADOS
ANALISADOS

Preliminarmente, conforme Quadro 1, apresenta-se a classificagdo da forma
de transmissdo da mensagem identificada nos relatérios integrados — Capital

Humano dos bancos: Bradesco, Ital Unibanco e Santander.

QUADRO 1 - CLASSIFICA(;AO DA FORMA DE TRANSMISSAO DA MENSAGEM
NOS RELATORIOS INTEGRADOS - CAPITAL HUMANO

Classificagcdao da Forma de Transmissao da Mensagem nos Relatérios
Integrados — Capital Humano

Redacéo

Quadros

Gréficos

Infograficos

Numeros

Percentuais

Comparaveis

Categorias

Fonte: Elaborado pela autora com base no reporte do Capital Humano dos relatérios integrados:
Bradesco, Itau Unibanco e Santander.

4.1.1 BANCO BRADESCO

No Quadro 2 sdo apresentados os elementos identificados na analise do
reporte do Capital Humano do Banco Bradesco no relatério integrado no ano de
2013.



QUADRO 2 - ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL
HUMANO - BRADESCO - 2013

BRADESCO - 2013

Elementos identificados

Despesas com pessoal

Estratégia de gestao

Funcionarios por categoria

Geracéo de valor para os funcionarios

Distribuigao do quadro de funcionarios

Mapeamento do capital humano

Ambiente de trabalho

Turnover

Licenga-maternidade

Licenca paternidade

Retencao de talentos

Movimentagao dos funcionarios

Gestao de denudncias e manifestacdes dos funcionarios

Diversidade

Quadro por faixa etaria

Composigao por género

Quadro por formacgao

Quadro por tempo de organizagao

Quadro por tipo de cargo

Quadro dos grupos minoritarios

Proporgao do salario médio masculino em relagdo ao masculino

Beneficios

Educacéo e treinamento

Participacdo em atividades de treinamento

Média anual de horas de treinamento

Segurancga e saude no trabalho

Qualidade de vida

Processos trabalhistas

Relacbes sindicais

Metas

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Bradesco - 2013.
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No Quadro 3 sdo apresentados os elementos identificados na analise do
reporte do Capital Humano do Banco Bradesco no relatério integrado no ano de
2014.

QUADRO 3 - ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL
HUMANO - BRADESCO - 2014

BRADESCO - 2014

Elementos identificados

Funcionarios e administradores
Geracéo de valor para os funcionarios

Distribuicao do quadro de funcionarios

Quadro de funcionarios por faixa etaria

Quadro de funcionarios por género

Quadro de funcionarios por grupos minoritarios

Comparativo de média de salario entre géneros

Turnover

Licengca maternidade

Licenca paternidade
Treinamento

Participacdo em treinamento
Média de horas em treinamento

Politica de remuneracao

Retencgéao de talentos

Competéncias
Programa El
Qualidade de vida e beneficios

Beneficios exclusivos

Pesquisa de satisfagao dos colaboradores

Gestao da responsabilidade social

Pessoas com deficiéncia
Ambiente de trabalho

Saude e segurancga no trabalho

Despesas com pessoal

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Bradesco - 2014.

O Banco Bradesco apresentou em seus relatorios integrados um relevante
comprometimento com a divulgacéo de suas agdes relacionadas ao capital humano.

A base de preparagdo do ano de 2013 foi bem delineada no aspecto de
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materialidade, considerando as diretrizes estabelecidas na estrutura conceitual para
elaboragdo do relato integrado, tendo tido uma singela evolugdo no ano de 2014,
porque apresentou a concisdo e o aspecto de comparabilidade preconizado pela
estrutura conceitual.

E valido ressaltar que o Banco possui um Comité Executivo de recursos
humanos e gestdo de pessoas para zelar pela gestdo do capital humano, o qual
acompanha a estratégia de sua gestdo de pessoas com base em indicadores
estabelecidos para diversas praticas e iniciativas. Destarte, as divulgagcées em seus
relatorios anuais tém sido pautadas na transparéncia das suas agdes no que tange
ao capital humano.

O Grafico 2 foi elaborado partindo de uma classificagdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,
especificando se este foi por meio de redacdo, quadros, infograficos, graficos,
numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou
em uma distribuicdo de frequéncia que mostra a evolugdo na forma de reportar o

capital humano nos relatérios integrados entre 2013 e 2014.

GRAFICO 2 - EV’OLU(;AO NA FORMA DE REPORTAR O CAPITAL HUMANO
NOS RELATORIOS INTEGRADOS ENTRE 2013 E 2014 - BRADESCO

25 Bradesco
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Fonte: Elaborado pela autora com a base estrutural dos relatérios integrados do Banco Bradesco.

Este Grafico 2 apresenta uma classificagdo que permitiu uma visualizagao

na forma de reporte do capital humano com comparativo entre os anos de 2013 e
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2014. Pode-se observar que, no ano de 2013 o Banco mostra um relatério rico em
informagdes reportadas por meio de redagdo, quadros, infografia, graficos,
informagdes numéricas, informagdes em percentuais, informacgdes categorizadas e
comparaveis.

Em 2014 mostrou uma significativa evolugdo em variados aspectos em
atendimento as diretrizes da estrutura no aspecto de concisdo, estabelecida pela
estrutura conceitual do relato integrado. Apresentou uma redagao concisa, sem
utilizacdo de quadros, redugdo da infografia, aumento da representagcéo grafica,
reducdo de informagdes numéricas, reducdo de informagdes em percentuais,
reducdo de informagdes categorizadas e um importante aumento das informagdes

comparaveis com outros exercicios.
4.1.2 BANCO ITAU UNIBANCO

No Quadro 4 sao apresentados os elementos identificados na analise do
reporte do Capital Humano do Banco Itau Unibanco no relatério integrado no ano de

2013.

QUADRO 4 — ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL
HUMANO - ITAU UNIBANCO - 2013

ITAU UNIBANCO - 2013

Elementos identificados

Educacéo financeira

Pesquisa

Canal de comunicacao

Terceirizados por atividade desempenhada

Terceirizados por localizagéo geografica

Indice de rotatividade

Diversidade
Perfil da diversidade

Performance

Gestao da Performance

Formacgao de lideranca




Reconhecimento

Remuneracéo fixa e variavel

Beneficios

Treinamento e desenvolvimento

Programas especiais de talento

Saude e seguranga

Seguranga

Etica

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Itau Unibanco

- 2013.

No Quadro 5 sado apresentados os elementos identificados na analise do

reporte do Capital Humano do Banco Itau Unibanco no relatério integrado no ano de

2014.

QUADRO 5 - ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL

HUMANO - ITAU UNIBANCO - 2014

ITAU UNIBANCO - 2014

Elementos identificados

Colaboradores

Contratagoes

Objetivos e desafios estipulados

Diversidade

Perfil da diversidade

Perfil da diversidade

Rotatividade

Saude e seguranga

Qualidade de vida

Performance

Gestao da Performance

Treinamento e desenvolvimento

Pesquisa fale francamente

Reconhecimento

Remuneragéao

Beneficios

Etica

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Itau Unibanco

- 2014.
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O Banco Itau Unibanco apresentou em seus relatérios integrados uma
melhoria no aspecto de materialidade e informagdes apresentadas de forma objetiva
e concisa. A base de preparacdo do ano de 2013 foi delineada com informagdes
relevantes, conforme as diretrizes estabelecidas pela estrutura conceitual para
elaboracéo do relato integrado.

Pode-se observar que, no ano de 2014 ha maior objetividade no reporte das
informagdes. A evidenciagdo das informagdes demonstra comprometimento com o
capital humano, em face das agdes e politicas implementadas e acompanhamento
da estratégia de gestado de pessoas. Desta forma, as divulgagdes em seus relatorios
anuais tém sido pautadas na transparéncia das suas ag¢des no que tange o capital
humano. No entanto, vale mencionar que em relagdo a evidenciagdo no relatorio
integrado <IR> observa-se que ainda €& passivel de melhorias na forma de
transmissdo da mensagem e, embora seja um relatério conciso, caberia a aplicagéo
de informacdes relevantes.

O Grafico 3 foi elaborado partindo de uma classificagdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,
especificando se este ocorreu por meio de redagao, quadros, infograficos, graficos,
numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou
em uma distribuicdo de frequéncia que mostra a evolugdo na forma de reportar o

capital humano nos relatérios integrados entre 2013 e 2014.
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GRAFICO 3 - FVOLUC}AO NA FORMA DE REPORTAR O CAPITAL HUMANO
NOS RELATORIOS INTEGRADOS ENTRE 2013 E 2014 — ITAU UNIBANCO
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Fonte: Elaborado pela autora com a base estrutural dos relatérios integrados do Banco Itad Unibanco

Este Grafico 3 apresenta uma classificacédo que permitiu uma visualizagao
na forma de reporte do capital humano com comparativo entre os anos de 2013 e
2014. Pode-se observar que, no ano de 2013 o Banco apresentou um relatério
consistente em informagdes reportadas por meio de redagédo, quadros, infografia,
graficos, informagdes numéricas, informagbes em percentuais, informacdes
categorizadas e baixo nivel de comparabilidade.

Em 2014 mostrou uma significativa evolugdo em variados aspectos em
atendimento as diretrizes da estrutura no aspecto de conciséo, estabelecida pela
estrutura conceitual do relato integrado. Apresentou uma redagao concisa, manteve
a utilizagdo de quadros, redugao da infografia, aumento da representagéo grafica,
reducao de informagdes numérica, manteve as informacbes em percentuais,
reducao de informagdes categorizadas e um importante aumento das informagdes
comparaveis com outros exercicios.

O Grafico 4 foi elaborado partindo de uma classificacdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,

especificando se este ocorreu por meio de redagao, quadros, infograficos, graficos,
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numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou
em uma distribuicido de frequéncia que mostra a diferenga na forma de reportar o
capital humano no relatério integrado consolidado e relatério conciso do ano de
2014.

Intencionalmente, a pesquisa mostrou apenas o ano 2014 por se tratar do
momento de inserg¢ado do Itau Unibanco no Pilot Programme, onde as melhorias sao

acompanhadas pelo International Integrated Reporting Council.

GRAFICO 4 — DIFERENCA NA FORMA DE REPORTAR O CAPITAL HUMANO
NO RELATORIO INTEGRADO CONSOLIDADO E RELATORIO CONCISO - ITAU
UNIBANCO 2014

Itad Unibanco
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Fonte: Elaborado pela autora com a base estrutural dos relatérios integrados do Banco Itad Unibanco

O Grafico 4 apresentou uma classificacdo que permitiu uma visualizagdo na
forma de reporte do capital humano do ano de 2014, com o intuito de mostrar o
momento em que o Itau Unibanco ingressou no Pilot Programme e, formalmente,
comega a trabalhar para a melhoria de seu relato integrado. A ideia foi
intencionalmente mostrar a diferenga entre o relatorio anual completo e a versao do
relato integrado conciso. O relatorio conciso apresentou consisténcia nas

informacdes reportadas por meio de redacdo, ndo apresentou quadros, apresentou
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poucos infograficos, ndo apresentou graficos, apresentou informagdes numeéricas,
informagdes em percentuais, apresentou poucas informagdes categorizadas e nao

apresentou informagdes comparaveis.

4.1.3 BANCO SANTANDER

No Quadro 6 sdo apresentados os elementos identificados na andlise do
reporte do Capital Humano do Banco Santander no relatério integrado no ano de
2013.

QUADRO 6 - ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL
HUMANO - SANTANDER - 2013

SANTANDER - 2013

Elementos identificados

Gestao de pessoas

Rotatividade por género

Funcionarios e desenvolvimento

Engajamento

Diversidade

Funcionarios por regiao e género

Funcionarios por faixa etaria

Pessoas com deficiéncia

Diversidade de género

Diversidade sexual

Diversidade etaria

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Santander - 2013.

No Quadro 7 sdo apresentados os elementos identificados na analise do
reporte do Capital Humano do Banco Santander no relatério integrado no ano de
2014.
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QUADRO 7 — ELEMENTOS IDENTIFICADOS NO REPORTE DO CAPITAL
HUMANO - SANTANDER - 2014

SANTANDER - 2014

Elementos identificados

Materialidade

Impactos

Politicas e compromissos

Plano de sucesséao

Contratacao

Mobilidade interna

Beneficios

Programa Lider

Programa gestor

Funcionarios por cargo e género

Colaboradores por contrato de trabalho e género

Funcionario por empresa

Funcionarios por escolaridade

Rotatividade por regido

Rotatividade por faixa etaria

Funcionarios com direito a licencga

Funcionarios em licencga

Funcionarios que retornaram apds o término da licenga

Funcionarios que retornaram da licenca maternidade e permanecem

Média de horas em treinamento

Funcionarios beneficiados em programa de aperfeigoamento

Funcionarios por nivel e género que recebem avaliagdo de desempenho
e desenvolvimento de carreira

Queixas relacionadas as praticas trabalhistas

Queixas relacionadas aos direitos humanos

Fonte: Elaborado pela autora com base no relatério integrado <IR> do Banco Santander - 2014.

O Banco Santander apresentou uma evolugdo significativa em seus
relatorios integrados, houve melhoria no aspecto de materialidade e informagdes
apresentadas com fundamentos que atendem as diretrizes da estrutura conceitual
para elaboragdo do relato integrado. A base de preparagdo do ano de 2013 foi

delineada com rigor nas informacgdes relevantes de forma incipiente.



56

No entanto, no ano de 2014 mostrou maior consisténcia no reporte das
informagdes. A evidenciagédo das informagdes demonstrou comprometimento com o
capital humano em face das agdes e politicas implementadas e acompanhamento
da estratégia de gestdo de pessoas. Destarte, as divulgagdes em seus relatorios
anuais tém sido pautadas na transparéncia das suas agdes no que tange ao Capital
Humano.

O Grafico 5 foi elaborado partindo de uma classificagdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,
especificando se este ocorreu por meio de redagao, quadros, infograficos, graficos,
numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou
em uma distribuicdo de frequéncia que mostra uma evolugédo na forma de reportar o

capital humano nos relatérios integrados entre 2013 e 2014.

GRAFICO 5 - E\[OLU(}Z\O NA FORMA DE REPORTAR O CAPITAL HUMANO
NOS RELATORIOS INTEGRADOS ENTRE 2013 E 2014 - SANTANDER

Santander
18
= _ 3 _ 3 _ 3 _
14
12
10 : :
8
6 . .
2
0 | B | B | B
Redagao Graficos Numeros = Percentuais Comparavel Categoria

: H2013. m 2014 -
Fonte: Elaborado pela autora com a base estrutural dos relatérios integrados do Banco Santander

Este Grafico 5 apresenta uma classificagdo que permitiu uma visualizagao

na forma de reporte do capital humano com comparativo entre os anos de 2013 e
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2014. Em 2013, foi possivel observar que houve um relatério consistente em
informagdes reportadas por meio de redagdo, quadros, infografia, graficos,
informagdes numéricas, informagdes em percentuais, informacgdes categorizadas e
baixo nivel de comparabilidade.

Em 2014 mostrou uma significativa evolugdo em todos os aspectos em
atendimento as diretrizes da estrutura no aspecto de materialidade, estabelecida
pela estrutura conceitual do relato integrado. Apresentou uma redacgéo concisa, néo
utilizou quadros, nao utilizou infografia, aumento da representagdo grafica,
aumentou as informacdes numéricas, aumentou as informagdes em percentuais,
aumentou as informagdes categorizadas e um importante aumento das informacgdes

comparaveis com outros exercicios.

4.1.4 COMPARATIVO ENTRE 0S BANCOS ANALISADOS

O Grafico 6 foi elaborado partindo de uma classificagdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,
especificando se este ocorreu por meio de redagao, quadros, infograficos, graficos,
numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou
em uma distribuicdo de frequéncia que divulga uma evolugédo na forma de reportar o
capital humano nos relatérios integrados entre Bradesco — Itau Unibanco -
Santander nos anos de 2013 e 2014.
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GRAFICO 6 - COMPARATIVO ENTRE OS BANCOS NA FORMA DE
TRASMISSAO DA MENSAGEM - ANO 2013
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Fonte: Elaborado pela autora com base estrutural dos relatérios integrados Bradesco — Itau Unibanco
— Santander

Este Grafico 6 apresentou uma analise comparativa entre os bancos objeto
de estudo e a classificacdo permitiu uma visualizacdo na forma de reporte do capital
humano com comparativo em 2013.

O Bradesco apresentou um relatério consistente em informacdes reportadas
por meio de redacgdo, quadros, infografia, graficos, informagdes numeéricas,
informagdes em percentuais, informagdes categorizadas e alto nivel de informagdes
comparaveis.

O Itau Unibanco apresentou um relatério em processo inicial de melhoria,
demonstrando aspecto de concisdo, ainda insuficiente o aspecto de materialidade e
nao apresentou infografia. Igualmente, apresentou redagdo, graficos, numeros,
percentuais, informagdes categorizadas e baixo nivel de informag¢des comparaveis
com outros exercicios.

O Santander apresentou um relatério ainda em nivel introdutério, com
poucas informagdes por meio de redagcado, ndo apresentou quadros, nao apresentou

infografia, apresentou pouca representagdo grafica, mostrou poucos numeros e
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poucos percentuais, além de baixo nivel de categorizagdo e baixo nivel de
informagdes comparaveis com outros exercicios.

O Grafico 7 foi elaborado partindo de uma classificagdo dos itens que
compdem o reporte do capital humano e a forma como cada item foi descrito,
especificando se este ocorreu por meio de redagao, quadros, infograficos, graficos,
numeros, percentuais, comparabilidade e categorizagéo. Esta classificagdo resultou

em uma distribuicdo de frequéncia.

GRAFICO 7 - COMPARATIVO ENTRE OS BANCOS NA FORMA DE
TRANSMISSAO DA MENSAGEM - ANO 2014

Comparativo da forma de transmissao da mensagem -2014
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Fonte: Elaborado pela autora com base estrutural dos relatérios integrados Bradesco — Itau Unibanco
— Santander

Este Grafico 7 apresentou uma analise comparativa entre os bancos objeto
de estudo e a classificacdo permitiu uma visualizacdo na forma de reporte do capital
humano com comparativo em 2014.

O Bradesco apresentou um relatério consistente em informacdes reportadas
por meio de redagdo, quadros, infografia, graficos, informagdes numeéricas,
informagdes em percentuais, informagdes categorizadas e alto nivel de informagdes
comparaveis.

O Itau Unibanco apresentou uma evolugcdo importante, mostrando aspecto

de concisdo, com melhoria no aspecto de materialidade e nao apresentou infografia.
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Apresentou redagdo, graficos, numeros, percentuais, informagdes categorizadas e
aumento das informag¢des comparaveis com outros exercicios.

O Santander apresentou uma significativa evolugdo no relatério, com
aumento das informagdes por meio de redagdo, ndo apresentou quadros, néo
apresentou infografia, mostrou aumento da representagcdo grafica, aumento de
informacdes numéricas, aumento em informagcdes em percentuais, bem como, alto
nivel de informagdes categorizadas e alto nivel de informagbes comparaveis com
outros exercicios.

O Quadro 8 apresenta, preliminarmente, uma estrutura de base identificada
no reporte do capital humano nos bancos Bradesco, Itau Unibanco e Santander,
com assimetria na forma de elaboragao e terminologias diferenciadas do conteudo
entre as instituigdes financeiras objeto do presente estudo. A estrutura identificada
na analise global das instituicdes financeiras abarca a transmissdo da mensagem
sobre como o capital humano gerou valor para as instituicées, praticas trabalhistas,

ambiente de trabalho e direitos humanos.

QUADRO 8 - ESTRUTURA DOS RELATORIOS INTEGRADOS - ANALISE
GLOBAL

ESTRUTURA DOS RELATORIOS INTEGRADOS ANALISADOS
Recrutamento

Funcionarios

Remuneracéao

Rotatividade

Licencas

Absenteismo

Saude e seguranga ocupacional
Gestao de pessoas
Performance

Educacional

Beneficios

Oportunidades gerais
Qualidade de vida
Reconhecimento




61

Prestadores de servigos
Canal de comunicacao
Diversidade
Discriminagéao

Metas e desafios

Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa dos relatérios integrados Bradesco — Itau
Unibanco — Santander

4.2 PROPOSTA DA AUTORA DE ESTRUTURA DE DIVULGAGAO POR ITENS

Baseada nas estruturas analisadas este estudo propde uma estrutura de
divulgagcao por itens para melhor conectividade das informagbes e com mais
eficiéncia, de modo que as informagdes do relatério integrado figuem mais bem
organizadas, elencadas por itens, contendo os aspectos de materialidade,
comparatividade e o detalhamento das informacées de forma transparente. A
estrutura proposta sugere maior abertura das informag¢des, o que resultara num
relatorio integrado conciso, com comparabilidade e rico em materialidade. A
estrutura ainda propde um equilibrio de aplicagdo de textos e infografias nos itens,
com maior aplicagcdo de graficos e infograficos que permitem a obtencdo de

informagao completa e concisa.

QUADRO 9 — SUGESTAO DE ESTRUTURA PARA DIVULGAGAO POR ITENS

ITENS DE APLICACAO DE RECURSOS - PESSOAL

Salarios

Encargos trabalhistas

Encargos sociais

Beneficios voluntarios

Provisdo para processos trabalhistas
Despesas com processos trabalhistas

ITENS DE RECURSOS APLICADOS EM CADA ITEM

Quadro de despesas com pessoal segregado por item

ITENS DE RECRUTAMENTO

Cargo disponivel
Divulgacao da vaga
Localidade da vaga
Remuneragao
Beneficios




62

Requisitos — faixa etaria — formacgao

Disponivel para candidatos deficientes

Quantidade de candidatos entrevistados

Quantidade de candidatos selecionados

Quantidade de candidatos em processo de treinamento
Quantidade de contratados

Quantidade de efetivados apds periodo de experiéncia

Informacgao se houve priorizagdo no aspecto de distancia da residéncia ou local de estudo do
candidato, considerando o impacto na qualidade de vida e satisfagdao do funcionario.

ITENS DE FUNCIONARIOS ATIVOS

Por total

Por funcao

Por faixa etaria
Género
Localidade
Tempo de servigo
Negros
Deficientes
Turnover

Perfil civil

ITENS DE REMUNERAGAO

Salarios

Beneficios legais

Beneficios por mérito

Beneficios subsidiados

Beneficios extensivos aos dependentes
Género

Faixa etaria

Negros

ITENS DE LICENCAS

Tipos de licenga (maternidade — paternidade — doengas)
Direitos

Utilizagao

Retorno

Apoio psicoldgico para retorno

Permanéncia

Absenteismo

ITENS DE ROTATIVIDADE

Demitidos

Transferéncias solicitadas

Transferéncias por remanejamento pela necessidade do banco
Transferéncias por promogao

Transferéncias por localidade

Transferéncias para o exterior
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ITENS DE SAUDE E SEGURANGA OCUPACIONAL

Promocao da qualidade de vida (ginastica — alimentagao — psicélogo)
Saude

Saude da gestante

Estrutura interna para atendimento de ocorréncias

Ocorréncias e solugbes

Seguranga estrutural

ITENS DE GESTAO DE PESSOAS

Mapeamento das competéncias

Identificagao e retengao de talentos

Mapeamento das insatisfacoes

Metas estabelecidas aos funcionarios

Metas alcangadas

Impacto das metas nao atingidas na qualidade da satisfagao dos funcionarios

ITENS DE ESTRUTURA EDUCACIONAL CONTINUADA

Tipos de cursos disponiveis

Treinamentos obrigatérios

Treinamentos livres

Treinamentos presenciais

Treinamentos on-line

Biblioteca acervos disponiveis e acessados
Quantidade de participantes

ITENS DE INCENTIVO EDUCACIONAL EXTERNO

Bolsa de estudos total

Bolsa de estudos parcial

Graduagao

Pds-graduacao

Mestrado profissional

Mestrado académico

Universidade no exterior

Outros cursos de capacitagdo no exterior
Duracéo do curso

Quantidade de concluintes

Retorno sobre estudos (promogao — remuneragao)

ITENS DE INCENTIVO AO LAZER

Quantidade de funcionérios de férias por total
Quantidade de funcionarios com e sem abono de 10 dias
Utilizagdo de espago disponivel ao lazer (clubes-colbnias)
Programa de descontos em hotéis e viagens

ITENS GERAIS DE OPORTUNIDADES

Programa para aposentados
Aposentados por total
Aposentados que prosseguem trabalhando




Empréstimo social de emergéncia

64

ITENS INFORMATIVOS DAS POLITICAS E RECONHECIMENTO PUBLICO

Visao, premissa, retorno das politicas implementadas
Ranking nas midias acerca da valorizagdo do capital humano

ITENS DAS INSATISFAGCOES DOS FUNCIONARIOS

Sugestdes para melhorias do ambito do trabalho
Atendimento das sugestbes

Resultado das implementagdes sugeridas
Reclamacdes

Reclamacgdes procedentes

Reclamacgdes improcedentes

Reclamacdes solucionadas

Reclamagdes em andamento

Pesquisa de satisfagao

ITENS DE PROCESSOS TRABALHISTAS

Provisao para processos trabalhistas (provavel-possivel-remoto)
Quantidade de processos

Acobes procedentes

Agdes improcedentes

ITENS DE DIREITOS HUMANOS

Categorizacao da diversidade
Categorizagao de discriminagdes
Acbes de combate a discriminagdes

ITENS DE METAS E DESAFIOS

Informacgao das metas e desafios alcangados
Informagao de metas e desafios futuros

Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa dos relatorios integrados.

4.3 PROPOSTA DA AUTORA PARA FORMA DE REPORTAR O CAPITAL

HUMANO

A Tabela 1 sugere uma forma de reportar as informagdes com um

comparativo de 5 anos para possibilitar uma analise evolutiva, com apresentagao

numérica e em percentuais permitindo maior facilidade de visualizagdo e

possibilidade de comparativo entre as instituicdes financeiras.
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TABELA 1 - PROPOSTA DA AUTORA PARA PADRONIZAGAO DO REPORTE
POR ITENS PARA COMPARABILIDADE

Item
exemplo

ltemA | 100.000 33 110.000 32 120.000 29 130.000 28 140.000

Ano 1 % Ano 2 % Ano 3 % Ano 4 % Ano 5

ltem B 20.000 6 30.000 7 40.000 10 50.000 11 60.000

ltem C 90.000 29 100.000 28 110.000 27 120.000 26 130.000

ltem D 40.000 13 50.000 14 60.000 15 70.000 15 80.000

ltem E 60.000 19 70.000 19 80.000 19 90.000 19 100.000

TOTAL | 310.000 100 360.000 100 | 410.000 100 | 460.000 100 510.000

Fonte: Elaborada pela autora com base na pesquisa dos relatérios integrados.

O Gréfico 8 ilustra os itens reportados (conforme sugerido no Quadro 9) e
apresenta a possibilidade de analise comparativa de sua evolugao evidenciando a

forma de disclosure ao longo de 5 anos, permitindo uma analise comparativa.

GRAFICO 8 - SUGESTAO DE EVOLUGAO POR ITENS

HtemA

HitemB

=item C

mitemD

W item E

ANO -1 ANO -2 ANO -3 ANO -4 ANO -5

Fonte: Elaborado pela autora para fins de exempilo.
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Informacoes por Notas Explicativas

O uso da apresentacdo por meio de textos explicativos considera as
peculiaridades de cada instituigdo, onde o julgamento do elaborador do relatério
entender que apenas a informacg&o na forma grafica é insuficiente. A sugestédo € que
a dosagem no uso dos textos deve ser mais abrangente no item de gestdo de
pessoas e item das metas e desafios tornando o relatério com elevado aspecto de
materialidade e concisdo. Esta forma de reportar as informacbes é adequada aos
itens mencionados, por meio de notas explicativas, porque se trata do disclosure de

planejamento estratégico das ag¢des das instituicdes inerentes ao capital humano.

Exemplo sugerido pela autora de estrutura concisa com informacoes compiladas da

aplicacao de recursos do ultimo exercicio.

Sugestao para que as instituicbes financeiras divulguem em seu relato
integrado uma versao simplificada do ultimo exercicio com os principais itens
utilizando infografia do ultimo exercicio apresentando o valor e o percentual do total
de aplicagdo de recursos, para maior agilidade da analise pelos Stakeholders
interessados nas informagdes globais e recentes do capital humano permitindo
rapida visualizagdo que, por sua vez, possibilita identificar a preocupacao da
instituicdo com o capital humano.

A figura 2 que segue, apresenta essa estrutura.
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FIGURA 2 - EXEMPLO DE ESTRUTURA CONCISA DO ITEM APLICAGAO DE
RECURSOS EM PESSOAL

Fonte: Elaborado pela autora para fins de exemplo.

As sugestdes elecandas pela autora visam contribuir com a organizagao das
informacgdes reportadas, de forma a permitir comparatividade com outras instituicbes
do setor bancario. Tais sugestdes englobaram a possibilidade de padronizagdo de
uma estrutura segregada por ambiente (itens); forma de reporte segregadas por
item, valor, percentual e comparaveis em 5 anos; grafico apresentando a evolugao
na forma de reportar os itens ao longo de 5 anos e infografico apresentando totais

de aplicacdo de recursos nos principais itens.
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QUADRO 10 ANALISE GLOBAL - CAPITAL HUMANO

Elementos do

Evolugao das Praticas

Diagnéstico - ambiente

conteudo bancarias de pesquisa
BRADESCO
Gestao Materialidade Aponta na diregao do

estratégica RH

Legislagao
trabalhista

Ambiente de
trabalho

Direitos humanos

Educacional

Gestao
estratégica RH

Legislacao
trabalhista

Ambiente de
trabalho

Direitos humanos
Educacional

SANTANDER

Gestéo
estratégica RH

Legislagao
trabalhista

Ambiente de
trabalho

Direitos humanos

Educacional

Aspectos
negativos

consistente

Melhoria na concisdo

Melhoria na
comparabilidade

Materialidade
inconsistente

Concisao excessiva

Leve melhoria na
comparabilidade

Materialidade
consistente

Melhoria na
comparabilidade

Melhoria genérica

atendimento ao
Framework <IR>

Atendimento a ISO
26000

Ainda a necessidade de
atendimento ao
Framework<IR>

Atendimento a ISO
26000

Aponta na diregao do
atendimento ao
Framework <IR>

Atendimento a ISO
26000

Fonte: Elaborado pela autora com base na analise dos relatérios integrados.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho analisou a divulgacdo do reporte do capital humano nos
relatorios integrados do setor bancario. O objeto da analise foi a comparagao entre
Bancos que divulgam relatérios integrados; houve uma busca pela materialidade das
informagdes reportadas e busca por auséncia ou presenca de informagbes
relevantes para a percepcao das deficiéncias a serem melhoradas para o alcance de
uma estrutura de evidenciag&o organizada.

No entanto, apesar da assimetria das terminologias no reporte das
informacgdes, os Bancos objeto do estudo apresentaram conteudo em conformidade
com as diretrizes da estrutura conceitual do International Integrated Reporting
Council e da 1ISO 26000, que estabelecem as boas praticas trabalhistas e direitos
humanos. As informagdes apresentaram conectividade entre as informagdes
financeiras e nao financeiras, embora na visdo de um relato integrado nao exista
informacéo financeira e nao financeira e sim uma informacao prefinanceira daquilo
que ainda nao impactou o fluxo de caixa. Este estudo pretendeu nortear a
organizagédo e os aspectos de materialidade, comparabilidade e detalhamento das
informacgdes de forma transparente do valor agregado. O comparativo entre os
Bancos sobre as formas de reporte do capital humano evidenciaram as diferencas
na forma de transmissdo da mensagem em relagdo as ag¢des e a importancia dada
as pessoas nas instituicdes financeiras.

Neste cenario, torna-se discutivel a eficiéncia em relacao a flexibilidade dada
pela estrutura conceitual para a elaboragdo do relato integrado no que tange o
reporte do capital humano. Assim, considerando que o capital humano — no que
concerne as praticas trabalhistas e direitos humanos — gira em torno da legalidade,
buscou-se compreender a razdo de n&o padronizar esta estrutura que ja é, em
grande, parte estabelecida pela legislacdo. As acgdes voluntarias e legais poderiam
ser reportadas dentro de uma padronizagdo que nao afetaria a conectividade entre
os outros capitais, ponderando-se um alinhamento das estratégias no compilamento
das informacdes.

Tomando como base a possibilidade de uma padronizagcdo na forma de
reportar o capital humano foi sugerida uma estrutura que pretendeu organizar as

informagdes por itens para facilitar a visualizagdo e comparagdo com outras
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instituicbes. Esta sugestédo foi oriunda da propria estrutura conceitual, por meio do
principio da comparabilidade, no qual foi estabelecido que as informagdes do relato
integrado <IR> devem ser apresentadas de modo coerente ao longo do tempo e que
a forma deve permitir uma comparagédo com outras instituicdes, considerando a
materialidade e a capacidade da instituigdo gerar valor ao longo do tempo. Logo,
entende-se que o proprio framework, embora ndo tenha estabelecido um modelo fixo
como diretriz, aponta na dire¢cdo da necessidade da aplicagdo de informacgdes
comparativas.

Nesta esteira, o International Integrated Reporting Council (IIRC, 2013)
desenvolveu uma estrutura de elaboragéo do relato integrado, visando maior nitidez
dos beneficios informados, por meio de uma divulgagdo abrangente das agbes de
uma empresa ao longo do tempo. Uma oportunidade ndo sé para a organizagao
como para as areas financeiras e contabilidade; o cumprimento desse desafio
demonstra que o mercado reagira de forma positiva para tal divulgagdo. Nesse
sentido, fica evidenciada a tendéncia do movimento em direcdo a inovagao dos
relatorios integrados, em face da sua importdncia para o planejamento da
sustentabilidade corporativa.

Com o intuito de minimizar a dificuldade na comparacao entre as instituicdes
em face da assimetria das informacdes, evidenciando a necessidade de um reforco
na aplicagdo do principio da comparabilidade na forma de elaborar as informacgdes;
a autora sugere uma melhor conectividade e abertura das informagdes resultando
em relato integrado conciso, comparavel, rico em materialidade e visualizagdo de
aspectos que podem nortear a melhoria da divulgagao do capital humano.

Percebeu-se o engajamento do setor bancario em relagdo a percepgao da
importancia do relato integrado que, em outras palavras, € um produto final dos
relatorios e que trabalha na diregdo de buscar a melhor forma de divulgar o relato
integrado e preencher a lacuna existente na fase prefinanceira e a busca em
valorizar esse impacto. Notavel as iniciativas de introdug¢do e evolugdo na
elaboracao dos relatérios, no entanto, a melhor forma de reportar as informagdes
sera em decorréncia da disseminacado de cultura que deve influenciar a melhor
forma de reportar. Espera-se uma evolugédo na valorizagdo e divulgacédo do capital
humano e um aumento do pensamento integrado na elaboragdo dos relatérios
integrados <IR>. Os bancos estdo em fase incipiente preocupados com esta

evolugao.
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Indubitavelmente, as sugestdes propostas neste trabalho serdo uteis no
mercado de bancos, no sentido da percepgao das instituicbes na busca pela melhor
metodologia de aplicacdo dos elementos que constituem o capital humano,
alinhamento do formato das informacdes e foco no alinhamento dos processos
internos com as estratégias da area de pessoal.

Este trabalho avaliou que a melhor estratégia para o desenvolvimento da
melhor forma de elaborar as informagdes a serem reportadas ¢é trabalhar por fases e
verificar se o objetivo proposto foi alcangado.

Igualmente, este trabalho n&o pretendeu tecer criticas em relagdo as
instituicdes, mas contribuir com o Setor Bancario ilustrando como as informacgdes
relativas ao capital humano tém sido reportadas no relato integrado <IR>, sendo
este um relatdrio relativamente novo no Brasil. Por conseguinte, objetivou contribuir
academicamente acerca da importancia de pesquisar os elementos de composigao
de um relatério integrado e disseminar a relevancia da adogao e elaboragédo deste
relatério, popularmente conhecido como a nova comunicagéo corporativa.

Indiscutivelmente, havera uma grande evolugdo nos relatos integrados no
Brasil com inerente abertura de possibilidades para futuras pesquisas,
especialmente, relacionadas ao capital humano e intelectual que s&o os capitais de
maior relevancia dentro do modelo de negdcios apresentado pela estrutura

conceitual para elaboragao do relato integrado.
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GLOSSARIO

Palavra de lingua inglesa que significa prestagao de contas.
Palavra de lingua inglesa que significa compromisso

Palavra de lingua inglesa que significa conformidade e que

se relaciona com a legalidade.

Palavra de lingua inglesa que significa divulgagao.
Palavra de lingua inglesa que significa diversidade.
Palavra de lingua inglesa que significa exceléncia.

Palavra de lingua inglesa que significa relatorio financeiro e

se relaciona com o reporte financeiro

Palavra de lingua inglesa que significa relato integrado, que

equivale ao produto final de um relatério integrado.

Palavra de lingua inglesa que significa integridade.

Palavra de lingua inglesa que significa desempenho.
Palavra de lingua inglesa que significa programa piloto.
Palavra de lingua inglesa que significa partes interessadas.

Palavra de lingua inglesa que significa trabalho em equipe.
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APENDICE A — ANALISE DA PESQUISA

A analise a seguir foi delineada considerando a forma como a mensagem foi
transmitida em todos os itens reportados do reporte do capital humano nos
relatérios integrados.

Elemento Capital Humano dos Relatérios Integrados

BRADESCO

Estrutura do Capital Humano no Relatério Anual — 2013

Despesas com pessoal

Informacgao apresentada na forma de redag&o, numeros e percentuais.

Graficos de despesas com pessoal e funcionarios, com comparativo entre
cinco exercicios e apresentagao de numeros.

Grafico com abertura das despesas categorizado, com comparativo entre

cinco exercicios com apresentacido de numeros.

Estratégia de gestao

Informagdo apresentada na forma de redagdo mencionando o
acompanhamento das estratégias, por meio de indicadores existentes para diversas
praticas.

Funcionarios por categoria
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por cargo, com

comparativo entre quatro exercicios e apresentacdo de numeros.

Geracao de valor para os funcionarios
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado, com comparativo

entre quatro exercicios e apresentacido de numeros.
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Distribuicao do quadro de funcionarios
Informacdo apresentada em infografia categorizada em numero de
funcionarios, género, diversidade, contratos, jornada, estagiario, rotatividade e faixa

etaria e por regido com apresentagao de numeros e percentuais.

Mapeamento do capital humano

Informacao apresentada na forma de redacgdo, no qual se busca os pontos
fortes e as necessidades de desenvolvimento profissional; apresenta numero de
pessoas avaliadas.

Grafico apresentando o mapeamento dos processos, com comparativo entre

quatro exercicios e apresentagdo de numeros.

Ambiente de trabalho

Informacao apresentada na forma de redagdo, mencionando a adogao da
responsabilidade social baseada na norma SA 8000, informagdo numérica da
abrangéncia dos funcionarios. Em relagédo a atratividade, o Bradesco menciona que
tem sido figurado entre as melhores empresas para trabalhar.

Grafico apresentando o indice de satisfacdo dos funcionarios com

comparativo entre quatro exercicios e percentuais.

Turnover
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por género, faixa

etaria, com comparativo entre quatro exercicios e apresentacédo de percentuais.

Licenga-maternidade
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por numero de
funcionarios, status (direito-utilizagdo-retorno-permanéncia), com comparativo entre

quatro anos e apresentacao de percentuais.

Licenga paternidade
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por numero de
funcionarios, status (direito-utilizagdo-retorno-permanéncia), com comparativo entre

quatro anos e apresentacéo de percentuais.
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Retencao de talentos
Informacdo apresentada na forma de redac&o informando a adogdo do
sistema de carreira, o que equivale que os resultados desse sistema de gestao de

pessoas sao voltados para o crescimento dos profissionais.

Movimentacao dos funcionarios
Informacao apresentada na forma de redagéo, com informagdo do numero

de movimentagdes e promogdes.

Gestao de denuncias e manifestagoes de funcionarios
Informacao apresentada na forma de redagao informando o canal telefénico

para que os funcionarios possam fazer denuncias, sugestdes e fazer reivindicagdes.

Diversidade

Informacdo apresentada na forma de redagdo informando o numero de
registro e procedéncia e planos de agdes.

Grafico apresentando os casos de discriminagdo, categorizado por relatados
e procedentes, com comparativo entre quatro exercicios e apresentacao de

numeros.

Quadro por faixa etaria
Informacao apresentada na forma de infografia, categorizada por faixa etaria

com apresentacdo de numeros e percentuais.

Composigao por género
Informacao apresentada na forma de infografia, categorizada por género,

com apresentacdo de numeros e percentuais.
Quadro por formagao
Informacao apresentada na forma de infografia, categorizada por formacao

com apresentacdo de numeros e percentuais.

Quadro por tempo de organizagao
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Informacao apresentada na forma de infografia, categorizada por faixa etaria

com apresentacdo de numeros e percentuais.

Quadro por tipo de cargo
Informacao apresentada na forma de infografia, categorizada por tipo de

cargo com apresentagdo de numeros e percentuais.

Quadro dos grupos minoritarios
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por diversidade,

com comparativo entre quatro exercicios e apresentacao de numeros.

Proporgao do salario médio feminino em relagao ao masculino
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizado por cargo, com

comparativo entre quatro exercicios com apresentacao de percentuais.

Beneficios
Informacdo apresentada na forma de redacdo informando os beneficios
oferecidos e qualidade de vida, além dos beneficios estabelecidos por lei.

Educacgao e treinamento

Informacao apresentada na forma de redagdo apresentando o valor da
aplicagado de recursos em educacgdo corporativa, mapeamento das necessidades
corporativas e identificacdo das necessidades de efetuar capacitacdo de

funcionarios de forma personalizada.

Participacao em atividades de treinamento
Informacdo apresentada na forma de grafico, categorizado por tipo de
atividade (presenciais-online-video treinamento), com comparativo entre quatro

exercicios e apresentacdo de numeros.

Média anual de horas de treinamento dos funcionarios ativos
Informacao apresentada na forma de grafico, categorizada por funcionarios
ativos, por categoria de profissionais, género com comparativo entre quatro

exercicios e apresentacdo de numeros.
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Grafico informando os recursos aplicados em treinamento, com comparativo

entre quatro exercicios e apresentacido de numeros.

Seguranga e saude no trabalho

Informagao apresentada na forma de redacdo informando a atuagao por
meio de agdes preventivas e projeto para acompanhamento da saude dos
funcionarios individualmente.

Grafico apresentando os indicadores de seguranga e saude ocupacional,
categorizado por ocorréncias, com comparativo entre quatro exercicios e

apresentacao de percentuais.

Qualidade de vida
Informacao apresentada na forma de redagdo apresentando o programa de
qualidade de vida Viva Bem, por meio de ag¢des que visam promover o bem-estar

dos funcionarios e informacgao de atendimentos no programa.

Processos trabalhistas

Informacao apresentada na forma de redac&o informando percentuais de
processos trabalhistas em relagdo aos desligamentos e comparagdo entre dois
exercicios.

Grafico categorizado, por processos administrativos, assédio moral,
quantidade de processos e comparativo com quatro exercicios e apresentacao de

numeros.

Relagoes sindicais

Informacdo apresentada na forma de redac&o informando veiculagdo da
comunicacgao entre sindicatos e funcionarios, por meio de quadro de aviso, jornais
disponiveis e outras formas de comunicagao interna.

Informacdo apresentada na forma de quadro, categorizado com metas,

progresso (cumprido-andamento-nao cumprido) e justificativa.

Metas

Quadro informativo de metas para 2014.
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Estrutura do Capital Humano no Relatério Anual — 2014

BRADESCO

Funcionarios e administradores
Informacao apresentada em grafico categorizado por area, com comparativo

de quatro exercicios e apresentagdo de numeros.

Geragao de valor para os funcionarios
Informacgao apresentada em grafico categorizado por funcionarios, encargos,

treinamento, saude, beneficios e outros com comparativo de quatro exercicios.

Distribuicao do quadro de funcionarios
Informacdo apresentada em infografia categorizada em numero de
funcionarios, género, diversidade, contratos, jornada, estagiario, rotatividade e faixa

etaria, por regido com apresentagdo de numeros e percentuais.

Quadro de funcionarios por faixa etaria
Apresentagdo em grafico categorizado por faixa etaria e apresentagao de

ndmeros.

Quadro de funcionarios por género

Grafico categorizado por género e apresentacdo de numeros.

Quadro de funcionarios por grupos minoritarios
Informacado apresentada em grafico categorizado por diversidade, com

comparativo de quatro exercicios.
Comparativo de média de salario entre género
Informacgao apresentada em grafico categorizado por area, com comparativo

entre quatro exercicios e apresentacao de percentuais.

Turnover
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Informacao apresentada em grafico categorizado por género e faixa etaria,
com comparativo entre quatro anos e apresentacao de percentuais.

Licenga maternidade
Informacdo apresentada em grafico categorizado, por direito, utilizagao,
retorno, permanéncia, com comparativo entre quatro exercicios e apresentagao de

percentuais.

Licenga paternidade
Informacao apresentada em grafico categorizado, por direito, utilizagao,
retorno, permanéncia, com comparativo entre quatro exercicios e apresentacdo de

percentuais.

Treinamento
Informacdo apresentada na forma de redagdo e grafico informando a
aplicagdo de recursos em educagado corporativa, com comparativo entre quatro

exercicios.

Participagcao em treinamento

Informacao apresentada em grafico categorizado por cursos presenciais,
online, video-treinamentos e cartilhas, com comparativo entre quatro anos e
apresentacao de numeros.

Média de horas em treinamento

Informacao apresentada em grafico categorizado por area, género e com

comparativo entre quatro exercicios.

Politica de remuneragao
Informacao apresentada na forma de redagdo com abordagem da definicao
pela busca de equilibrio entre remuneracéo e beneficios, por meio de monitoramento

de perfil de cargos e analise comparativa de salarios com o mercado.

Retencao de talentos
Informacdo apresentada na forma de redagdo, com abordagem da

valorizagdo interna como pratica de gestdo de pessoas. Contratacdo de
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colaboradores para cargos iniciais para desenvolvimento, visando assumirem

posicdes superiores ao longo do tempo.

Competéncias

Informacdo apresentada na forma de redagdo com abordagem do
mapeamento e identificacdo dos pontos fortes e as necessidades de
desenvolvimento para capacitar os profissionais para assumir novos desafios.
Informagao genérica de numeros da movimentagdo segregando as promogdes e
percentual de rotatividade.

Grafico informando quantidade de processos de mapeamento de

competéncias com comparativo entre quatro exercicios e apresentagdo de numeros.

Programa El

Informacdo apresentada na forma de redagao informando que o El € um
programa de eficiéncia e inovagdo, um canal criado para os colaboradores
registrarem sugestdes com foco na inovagado e eficiéncia para engajamento dos

colaboradores.

Qualidade de vida e beneficios

Informacao apresentada na forma de redagédo, ilustrando os beneficios
oferecidos além dos beneficios previstos em lei, detalhamento da estrutura oferecida
que visa estimular o bem-estar dos colaboradores.

Beneficios exclusivos

Informacao apresentada em topicos como: seguros, educagao corporativa,
descontos em farmacias, empréstimo social, canal de compras online. Informacgao do

investimento em plano de previdéncia e numeros de beneficiarios.
Pesquisa de satisfagcao dos colaboradores
Informacao apresentada em grafico com comparativo de quatro exercicios e

apresentacao em percentuais.

Gestao da responsabilidade social
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Informagdo apresentada na forma de redacdo, por meio da qual se
apresenta a preocupacdo em estabelecer politicas para gerenciamento dos recursos

humanos promovendo a melhoria das condigdes do ambiente de trabalho.

Pessoas com deficiéncia
Informagao apresentada na forma de redagao, na qual sdo apresentados os

programas de qualificacéo e inclusao do setor bancario, conforme FEBRABAN.

Ambiente de trabalho

Informacao apresentada na forma de redagéo, na qual sdo mencionadas as
diretrizes de relacionamento entre os publicos internos e externos. Ha
disponibilizagado de canal para denuncias e reclamagdes com anonimato e andlise e
plano de agdes para casos de discriminagao. Disseminagao de cultura de prevencéao
e combate as praticas discriminatorias.

Grafico de casos de discriminagao categorizado por analisados e resolvidos
com comparativo entre trés exercicios e apresentagdo de numeros

Grafico de Direitos Humanos categorizado por manifestagdes resolvidas,
solucionadas e manifestagcées do exercicio anterior solucionadas e apresentagcao de

numeros.

Saude e seguranga no trabalho

Informagao apresentada na forma de redacdo focando a promocado de
melhorias continuas nas condigbes de seguranga e saude dos colaboradores.
Disponibilidade de atendimento para exames ocupacionais, campanhas de saude
por meio de revista e atendimento as premissas de gerenciamento de recursos
humanos.

Grafico categorizado dos indicadores de seguranga ocupacional, por lesdes,
doencgas ocupacionais, dias perdidos e absenteismo, com comparativo entre trés

exercicios e apresentacdo de numeros.

Despesas com pessoal
Apresentagao em grafico das despesas com funcionarios e de pessoal, com
comparativo entre quatro exercicios e apresentagcao de numeros. Grafico com dados

abertos com comparativo entre quatro exercicios.
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Elemento Capital Humano dos Relatérios Integrados

ITAU UNIBANCO

Estrutura do Capital Humano no Relatério Anual — 2013

Educacao financeira

Informacgao apresentada na forma de redagao que ilustra o apoio para a
gestao financeira dos colaboradores. Estudo realizado em parceria com a Fundagéao
Getulio Vargas (FGV-SP) para mensurar o sofrimento financeiro, o desempenho
profissional e a promog¢ao da educacéo financeira.

Pesquisa
Informacao apresentada na forma de redagao, por meio da qual se informa
sobre a pesquisa realizada anualmente para ouvir as necessidades e avaliar o clima

organizacional e as possibilidades de melhorias.

Canal de comunicagao

Informacao apresentada na forma de redagao informando os oito canais
destinados a recebimento de reclamacdes e sugestdes.

Apresenta quadro categorizado por programa/servicos e descricdo dos

canais de comunicagao.

Terceirizados por atividade desempenhada
Informacgao apresentada na forma de grafico, categorizado por fungbes com
comparativo entre trés exercicios com apresentacdo de numeros e variagao

percentual entre dois exercicios.

Terceirizados por localizagao geografica
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Informacao apresentada na forma de grafico, categorizada por regido com
comparativo entre trés exercicios com apresentacdo de numeros e variagao

percentual entre trés exercicios.

indice de rotatividade

Informacao apresentada na forma de redacdo relacionando colaboradores
contratados e desligados. Apresentou indice em percentual no término do exercicio.
Houve investimento em programa de recolocagao de colaboradores considerando as
vagas disponiveis e o perfil dos candidatos internos. Divulgou o numero de
colaboradores e percentuais que conquistaram novas oportunidades internamente.

Grafico categorizado por turnover, involuntario, voluntario, com comparativo

entre trés exercicios e apresentagao de percentuais.

Diversidade

Informacao apresentada na forma de redacédo apresentando a politica de
valorizagao da diversidade dos colaboradores que devem estar presentes no
ambiente de trabalho. Essa politica €& norteada pela justa avaliagdo dos
colaboradores diante de suas diferengas, diversidade dentro da organizagédo e
implementagdo de politicas e projetos para promover e valorizar a diversidade.

Informa apoio a FEBRABAN oferecendo o trabalho de incluséo.

Perfil da diversidade
Informacdo apresentada na forma de grafico categorizado apresentando

nota explicativa em cada categoria e mostrando numeros e percentuais.

Performance

Informacgao apresentada na forma de redagdo, na qual o Banco preza pela
atracdo e retengcdo de talentos em um ambiente meritocratico, que reconhece o
colaborador na medida de seu talento e desempenho. O Banco procura desenvolver

e reter pessoas para criar uma equipe capaz de superar os desafios do negdcio.

Gestao da performance
Informacao em forma de redagao, apresentando o programa que vida medir

a performance do colaborador no periodo de um ano, por meio de trés ferramentas
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de avaliagdo: avaliagdo de metas, avaliagdo do comportamento e planejamento
estratégico de pessoas (PEP). Apresentou o numero de colaboradores avaliados
pelo PEP e informou que os colaboradores recebem feedback.

Formacao de lideranga
Informacdo apresentada na forma de redagédo informando o centro de

formacgao de lideranga na Escola Itau de Negdcios e suportes de apoio a lideranca.

Reconhecimento
Informagao apresentada na forma de redagao em que informa a valorizagao
dos colaboradores que se destacam por merecimento e sao reconhecidos por meio

de prémios.

Remuneracao fixa e variavel

Informacao apresentada na forma de redagao, informando que a renda fixa
reconhece a competéncia e senioridade de um profissional e pode ser alterada de
acordo com a politica de promog¢ao e mérito. Apresentou informacao de valor entre
remuneragao total incluindo remuneragdo acrescida de encargos e beneficios. As
praticas de remuneracao fixa e variavel sdo alinhadas com as praticas de mercado e
politicas estratégicas.

Apresentou quadro categorizado por tipos de remuneragao variavel e

descrigao.

Beneficios

Informacao apresentada na forma de redagdo informando que o Banco,
além de oferecer os beneficios legais, disponibiliza um pacote de beneficios
voluntarios.

Apresenta um quadro categorizado por tipo de beneficio e descrigao.

Treinamento e desenvolvimento
Informacao apresentada na forma de redagéo informando os treinamentos
oferecidos, por meio da escola de negdcios que investe para propor solugbes e

ampliagdo da disseminagdo do conhecimento de forma estruturada a oferecer
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suporte aos colaboradores. A escola é organizada por centro de negdcios, centro de

lideranga e programas institucionais.

Programas especiais de talento

Informacao apresentada na forma de redagdo que menciona os programas
que visam atrair e desenvolver talentos, como o programa de trainee e programas
internacionais de desenvolvimento de talentos.

Apresentagao de quadro categorizado por programa e descrigéo.

Saude e segurancga

Informacao apresentada na forma de redacao acerca da preocupagao com a
qualidade de vida dos colaboradores e estimulo a um estilo de vida saudavel,
oferecendo programa em educacgao para saude.

Apresenta quadro categorizado por programa/servigos descricdo e numero

de participantes.

Seguranga

Informacdo apresentada na forma de redagdo informando que o Banco
possui uma area especifica que gerencia, mantem e desenvolve atividades que
contribuem para a seguranga do trabalho e das instalagdes.

Apresenta quadro categorizado por atividades e descrigcao.

Etica

Informacao apresentada na forma de redagdo mencionando que o codigo de
ética auxilia nas atividades e nas decisdes tomadas com todo o publico, incluindo os

colaboradores.

Estrutura do Capital Humano no Relatorio Anual — 2014
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Colaboradores
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Informacgao apresentada na forma de grafico por nivel funcional comparativo
entre trés exercicios com apresentacdo de numeros e percentuais.

Grafico de colaboradores por género com comparativo entre trés exercicios,
numeros e percentuais.

Grafico categorizado por género, nivel funcional com apresentagcdo de
numeros e totais com comparativo entre trés exercicios.

Grafico de colaboradores por faixa-etaria com comparativo entre trés
exercicios com apresentagao de numeros e percentuais.

Grafico por faixa etaria, nivel funcional com comparativo entre trés exercicios
e apresentacdo de numeros e percentuais.

Grafico por minorias e negros, categorizado por nivel funcional, género com
comparativo entre trés exercicios e apresentagado de numeros e percentuais.

Grafico por minorias e deficientes, categorizado por nivel funcional, género
com comparativo entre trés exercicios e apresentacdo de numeros e percentuais.

Grafico da razdo matematica do salario entre géneros por nivel funcional.

Grafico de colaboradores por nivel hierarquico, sem inclusdo de terceiros
com comparativo entre Brasil e exterior e trés exercicios com apresentacdo de
numeros.

Grafico com contrato por tempo indeterminado, categorizado por exercicio,
unidade, género, cargos (geréncia, administrativo, produ¢ao) e com apresentagao de
numeros.

Grafico de colaboradores por outros tipos de contrato, categorizado por
cargos (diretoria, trainees, aprendizes, estagiarios), exercicio, unidade, género e
apresentacao de numeros.

Grafico de colaboradores proprios e de terceiros, categorizado por regiao,
com comparativo entre trés exercicios e apresentacdo de numeros.

Graficos de colaboradores préprios por regido, faixa etaria e género,
categorizado por regido com comparativo entre dois exercicios.

Graficos de desligamentos por regido, faixa etaria e género, categorizado

por regido com comparativo entre dois exercicios e apresentacdo de numeros.

Contratagoes
Informacao apresentada na forma de grafico por regido, faixa etaria e

género, categorizado por regido com comparativo entre dois exercicios.
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Grafico de novas contratagdes por regido, faixa etaria e género,
categorizado por regido com comparativo entre dois exercicios e apresentagao de

ndumeros.

Objetivos e desafios estipulados
Informacdo apresentada na forma de redagdo em quadro com objetivos

estipulados, status (andamento-concluido) e resultados.

Diversidade

Informacdo apresentada na forma de redagado, informando os aspectos
relevantes como politica de valorizagdo da diversidade baseada em trés principios
basicos: justa competitividade diante das diferengcas (género, deficientes, sexo,
etnia/raga), promocdo da diversidade, politicas de inclusdo de pessoas com
deficiéncias, programa aprendiz e politica de Direitos Humanos. Treinamentos e

acdes de comunicagao para eliminagao da discriminagao.

Perfil da diversidade
Informacdo apresentada em grafico, categorizado pela diversidade
(mulheres-negros-deficientes-aprendiz) com totais e percentuais e nota explicativa

das iniciativas em destaque de cada categoria.

Rotatividade

Informacdo apresentada na forma de redacdo e grafico categorizado
(turnover-involuntario-voluntario) em percentuais, com comparativo entre trés
exercicios anteriores.

Grafico por regido, faixa etaria e género, categorizado por regido com

comparativo entre dois exercicios e apresentagao de numeros.

Saude e seguranga

Informagao apresentada na forma de redagdo em quadro categorizado por
atividades e descrigao.

Grafico categorizado por taxa de ocorréncia e colaborador contratado,

empregado e total, por género e comparativo com trés exercicios anteriores.
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Grafico categorizado por regido e ocorréncias (taxa de lesdes-taxa de dias
perdidos-taxas de doengas ocupacionais — taxa de absenteismo), com comparativo
entre dois exercicios.

Grafico categorizado entre empregados e contratados, por género e

comparativo com trés exercicios.

Qualidade de vida
Informacao apresentada na forma de redagdo em quadro categorizado por

programa/servigos, descricdo e numero de colaboradores participantes.

Performance
Informacdo apresentada na forma de redagdo, com abordagem da
meritocracia que € a forma de gerir pessoas, reconhecendo-as por meio de seu

desempenho.

Gestao da performance

Apresentagao na forma de redagéo explicativa de que o programa visa medir
o desempenho do colaborador por meio de trés ferramentas: avaliagdo de metas,
avaliacdo de comportamento e planejamento estratégico de pessoas.

Treinamento e desenvolvimento

Informacgao apresentada na forma de redagéo acerca da Escola que atua na
capacitagao para atendimento das necessidades das diversas areas do Banco.

Apresenta informagdes genéricas em numeros e percentuais (taxa de
adesao dos treinamentos — numero de colaboradores treinados presenciais e a
distancia — incentivos a formagao académica — horas de treinamento), formacéo de
lideranga e programa especiais de talentos para garantia da sustentabilidade do
negocio. Apresenta quadro categorizado por programa, descricdo, numeros de
recrutamento e taxa de retencao.

Grafico de horas de treinamento e média de horas de treinamento por
colaborador, categorizado por cargos, género e comparativo entre dois exercicios.

Pesquisa fale francamente
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Informacao apresentada na forma de redagéo acerca do canal para medir o
grau de satisfacdo do colaborador em relagdo ao ambiente organizacional, grafico
comparativo com trés exercicios anteriores, unidades, percentual dos colaboradores

que responderam e percentual de satisfagao.

Reconhecimento
Informacao apresentada na forma de redagdo acerca do reconhecimento

social pelo reconhecimento de colaboradores.

Remuneragao

Informacdo apresentada na forma de redagdo acerca da politica de
remuneracgao fixa e variavel, alterada de acordo com promogdes e méritos e metas
atreladas a cada area. Apresenta quadro categorizado com tipos de remuneragéo

variavel e descricao.

Beneficios
Informacgao apresentada na forma de redagdo e um quadro categorizado por
programa e descri¢ao.

Etica

Informacao apresentada na forma de redagao por meio da qual se explana
0 objetivo do codigo de ética que visa orientar, prevenir e sanar problemas de
conflitos de interesse relacionado ao ambiente de trabalho.

Elemento Capital Humano dos Relatérios Integrados

SANTANDER

Estrutura do Capital Humano no Relatorio Anual — 2013
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Gestao de pessoas

Informacao apresentada na forma de redagédo para mostrar que a gestao é
direcionada por ferramenta Employee Value Proposition (EVP), que ajuda a tomar
decisdes para atrair os profissionais que melhor se encaixam na cultura da empresa,

a fim de que o profissional permanega na empresa ao longo dos anos.

Rotatividade por género
Apresenta grafico categorizado por género, com comparativo entre trés anos

e percentuais.

Funcionarios e desenvolvimento

Informacgao apresentada na forma de redagdo mostrando o principal objetivo
de 2013 que foi o programa de desenvolvimento de lideres e implantagdo de
estratégias que os apoiem nas suas fungdes. O Banco promove programas locais e
externos de capacitagdo em varias competéncias. Informou o valor investido no
treinamento de funcionarios.

Apresenta grafico categorizado por temas, numeros de pessoas com

comparativo entre trés exercicios com apresentacdo de numeros.

Engajamento

Informacao apresentada na forma de redagao para medir a satisfagdo e o
engajamento dos funcionarios por meio de pesquisa. Informou os incentivos aos
funcionarios e estagiarios para pratica da sustentabilidade no cotidiano, dentro e fora

do trabalho.

Diversidade
Informacdo apresentada na forma de redagdo, que trata o tema da
diversidade de modo transversal em seu modelo de gestédo, agregando a politica de

recursos humanos.

Funcionarios por regiao e género
Apresenta grafico categorizado por regido, género e comparativo entre trés

exercicios e apresentacdo de numeros.
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Funcionarios por faixa etaria
Informacdo apresentada por faixa etaria com comparativo entre trés

exercicios e apresentacdo de numeros.

Pessoas com deficiéncia

Informacgao apresentada na forma de redacdo que mostra o total de pessoas
com deficiéncia e categorizando os deficientes apoiados para o desenvolvimento
igual aos demais profissionais. O banco tornou a estrutura acessivel para
recepcionar as pessoas com deficiéncia fisica. Mencionou outros investimentos
internos como software, tradugao em libras e acessibilidade como caixas eletrénicos

e call centers.

Diversidade de género

Informacao apresentada na forma de redagdo mostrando o percentual de
mulheres que compdem o quadro de colaboradores e o respeito as suas
necessidades, como o programa de gestante, amamentacdo e movimento

empresarial pelo desenvolvimento econémico feminino.

Diversidade sexual
Informacdo apresentada na forma de redagédo informando ser o Banco
pioneiro na extensdo de beneficios trabalhistas para parceiro do mesmo sexo

considerando também para fins de calculos do crédito imobiliario.

Diversidade etaria
Informacao apresentada na forma de redacdo informando que conta com
quadro de diferentes geragdes no mesmo ambiente de trabalho. Existem programas

para desenvolvimento dos jovens e seniores.

Estrutura do Capital Humano no Relatorio Anual — 2014

SANTANDER
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Materialidade
Informacao apresentada na forma de redagao, enfatizando a relevancia do
emprego, treinamento e educagdo que influenciam no engajamento da empresa

agregando valor e performance econdmica ao Banco.

Impactos

Informacao apresentada na forma de redagdo mencionando a importancia
da qualidade de vida do funcionario, melhoria do clima organizacional conformidade
com as praticas trabalhistas, melhor atendimento ao cliente e aumento de

produtividade.

Politicas e compromissos

Informacdo apresentada na forma de redagdo acerca das politicas de
contratagdo de funcionarios, estagiarios, jovens aprendizes, diversidade, beneficios,
treinamentos, incentivos a educacéao e certificagdes obrigatérios. Enfatizam também
o cuidado em relagao aos prestadores de servigos, no que tange a obrigatoriedade
das empresas no cumprimento das obrigagdes legais, respeitando os principios
trabalhistas e direitos obrigatorios.

Plano de sucessao
Informacao apresentada na forma de redagéo acerca do processo global que
identifica talentos e o desenvolvimento profissional de executivos estruturado por

meio de feedback.

Contratacgao

Informacao apresentada na forma de redagédo ilustrando a preferéncia em
atrair e contratar pessoas adequadas para os desafios das organizag¢des valorizando
a diversidade, priorizando a contratagdo em cargos de base e promovendo o

desenvolvimento de carreira dos funcionarios.

Mobilidade interna
Informacao apresentada na forma de redagao informando numero de vagas

disponibilizadas e ocupadas internamente.
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Beneficios
Informacdo apresentada na forma de redagdo elencando os beneficios

concedidos.

Programa lider Santander
Informagao apresentada na forma de redacédo por meio da qual se promove
o direcionamento de desenvolvimento dos executivos do Banco pela educacao e

interacdo. Apresentou numero de participantes.

Programa gestor Santander
Capacitagdo de novos gestores de pessoas e de gestores com mais de um

ano na funcao. Apresentou numero de funcionarios treinados.

Funcionarios por cargo e género
Informacao apresentada em grafico categorizado por cargo, género e

comparativo entre trés exercicios e apresentagcdo de numeros.

Colaboradores por contrato de trabalho e género
Informacdo apresentada em grafico categorizado por tipos de contratos,

género e comparativo entre trés exercicios e apresentagao de numeros.

Funcionarios por empresa
Informacao apresentada em grafico categorizado por empresa, género e

comparativo entre trés exercicios e apresentagdo de numeros.

Funcionarios por escolaridade
Informacdo apresentada em grafico categorizado por regido, género e

comparativo entre trés exercicios e apresentagdo de numeros.
Rotatividade por regiao
Informacdo apresentada em grafico categorizado por regido, admitidos,

demitidos, turnover e comparativo entre trés exercicios e apresentagcao de numeros.

Rotatividade por faixa etaria
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Informacao apresentada em grafico categorizado por faixa etaria, admitidos,

demitidos, turnover e comparativo entre trés exercicios e apresentagao de numeros.

Funcionarios com direito a licenga
Informacdo categorizada por tipo de licengca e comparativo entre dois

exercicios e apresentacdo de numeros.

Funcionarios em licenga
Informacdo categorizada por tipo de licengca e comparativo entre dois

exercicios e apresentacdo de numeros.

Funcionarios que retornaram apés término da licenga
Informacao categorizada por tipo de licengca e comparativo entre dois

exercicios e apresentacdo de numeros.

Funcionarias que retornaram da licenga-maternidade e permanecem
apos 12 meses

Informagao categorizada por tipo de licengca e comparativo entre dois
exercicios com apresentacdo de numeros e também apresentacdo da taxa de

retengdo em percentuais.

Média de horas em treinamento
Informacdo apresentada em grafico categorizado por cargo, género,

presencial ou a distancia, com comparativo entre trés exercicios.

Funcionarios beneficiados em programa de aperfeicoamento
Informacdo apresentada em grafico categorizado por tipo de bolsa de

estudos e comparativo entre dois exercicios e apresentagédo de numeros

Funcionarios por nivel e género que recebem avaliagdo de
desempenho e desenvolvimento de carreira
Informacao apresentada em grafico categorizado por cargo e comparativo

entre dois exercicios com apresentagao de percentuais.
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Queixas relacionadas as praticas trabalhistas

Informacdo apresentada em grafico categorizado por queixas recebidas,
procedentes, solucionadas, solucionadas referentes ao ano anterior, por
funcionarios, por fornecedores, com comparativo entre dois exercicios e

apresentacao de numeros.

Queixas relacionadas aos direitos humanos

Informacao apresentada em grafico categorizado por queixas recebidas,
procedentes, solucionadas, solucionadas referentes ao ano anterior, por
funcionarios, por fornecedores com comparativo entre dois exercicios e

apresentacao de numeros.



