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1. Introdução 

A institucionalização do Balanço Social na Administração Pública surge com a entrada em vigor 
do Decreto-Lei nº 190/96, de 9 de outubro, o qual determinou a obrigatoriedade da elaboração 
daquele documento por parte dos serviços e organismos da administração pública central, 
regional e local, reportando-se a informação dele constante a 31 de dezembro do ano anterior, 
ao ano a que se refere. 
 
 
 
O Balanço Social configura um importante instrumento de planeamento e gestão nas áreas 
sociais e de recursos humanos, permitindo uma análise pormenorizada da sua evolução e 
disponibilizando um conjunto de indicadores que possibilitam o suporte da gestão dos recursos 
humanos existentes, permitindo, assim, um planeamento assente numa melhor coordenação e 
racionalização dos recursos disponíveis. 
 
 
 
Da análise e avaliação dos dados e da sua evolução, é possível partir para uma reflexão sobre 
a estratégia a adotar relativamente à gestão dos recursos humanos de cada Organização, 
contribuindo para a consolidação do seu capital humano, desenvolvimento das competências 
dos seus efetivos e melhoria do clima organizacional, gerando uma maior eficiência e eficácia. 
 
 
 
Em resumo, um Balanço Social é um instrumento privilegiado de gestão de recursos humanos, 
fundamental para permitir que sejam traçadas as melhores estratégias, tendo em vista a 
adoção de um serviço de excelência. Desta forma, os indicadores referenciados irão permitir, 
ao longo do ano e no decurso da gestão diária das diversas situações que ocorrem, encontrar 
respostas e soluções para uma gestão eficaz e proactiva.    
 
 
 
 

Equipa de Recursos Humanos 
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2. Enquadramento do Balanço Social 

 
 

O relatório do Balanço Social é um retrato organizacional na  perspectiva  dos  recursos humanos 

e assume particular importância para o Município de Cascais, implicando um grande  rigor num 

modelo estruturado assente em projetos e ações mas também pela mobilidade de afectação de 

Recursos Humanos. 

 

O presente balanço tem por referência os indicadores constantes do balanço social de 2013, e 

alguns indicadores do balanço social de 2012, o que permite uma leitura quantitativa e qualitativa 

da evolução desses indicadores e, consequentemente, uma avaliação das políticas desenvolvidas 

no domínio da gestão de recursos humanos. 

  

Assim sendo, a nível intra-organizacional, podemos afirmar que este constitui um instrumento que  

preenche três requisitos complementares: 

 

Vertente Político-Organizacional: BS como instrumento estratégico; 

Vertente Técnico-Organizacional: BS como instrumento de informação; 

Vertente Gestionária: BS como instrumento de gestão de Recursos Humanos. 

 

O presente Balanço Social está organizado em 5 capítulos, onde poderá consultar os seguintes 

conteúdos: 

ÅCaraterização da Estrutura de Recursos Humanos  

ÅComportamento Organizacional  

ÅDesenvolvimento Recursos Humanos  

ÅEstrutura de Custos  

ÅNotas Finais 
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Å Existe na estrutura de carreiras da CMC 

uma forte predominância de três carreiras 

profissionais, que conjuntamente 

representam cerca de 89% do universo de 

colaboradores. 

Gráfico 1: Distribuição de colaboradores  por categoria profissional 

3.1. Efetivos por Carreira e Género  

Å As três principais carreiras da CMC são 

Técnico Superior, Assistente Técnico e 

Assistente Operacional, que representam 

cerca  de 30%, 29% e 30% respetivamente. 

Gráfico 1:  Distribuição do número de efetivos 
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Å Relativamente à distribuição entre género, 

existe uma maior predominância do género 

feminino. 

Å  Já ao nível de carreiras, existe uma clara 

preponderância do género masculino em 

determinadas carreiras.  

Å De referir sobretudo a carreira de 

assistente operacional  em que o sexo 

masculino é preponderante. 

Å De igual forma, na carreira de assistente 

técnico e de técnico superior, o sexo 

feminino é preponderante. 

Gráfico 2:  Distribuição de género por tipo de carreira 

Å Mantendo-se os mesmos critérios do ano 

anterior, a CMC apresentou no ano de 2013 uma 

taxa de tecnicidade de 31%, o que representa um 

aumento do indicador face a 2012, que se 

situava na ordem dos 28%. 

Å Relativamente à taxa de enquadramento, o valor 

diminuiu em relação  a 2012 (4,6%), com uma 

taxa de 3,5%. Diminuição esta, inerente à 

redução dos cargos dirigentes (vide gráfico 6). 

31% Taxa de Tecnicidade 

3,5% Taxa de Enquadramento 



10 

3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Gráfico 3: Representatividade dos vínculos laborais em 2013  

Å Relativamente à tipologia de vinculação, 

cerca de 88% dos colaboradores estão 

vinculados  com contratos de trabalho por 

tempo indeterminado ( CTFP).  

Å 5% dos colaboradores estão em regime de 

comissão de serviço e 8% noutros 

vínculos, nomeadamente, mobilidade 

intercarreiras e intercategorias, mobilidade 

interna na categoria e cedência de 

interesse público, de outros organismos.  

3.2. Efetivos por Modalidade de Vinculação  

Gráfico 4: ñOutrosò vínculos laborais em detalhe no período de 2009-2013  
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Gráfico 5: Comparação do número de efetivos por carreira no período de 2009 - 2013 

Å A diminuição do número de efetivos no triénio 2011 - 2013, é resultante das disposições legais, 

impostas pelos Orçamentos de Estado, a qual se traduz numa diminuição de 28 colaboradores 

durante o ano de 2013. Importa também referir que a diminuição dos cargos dirigentes ocorre 

das normas impostas pelo Governo Central, com vista a atingir o objetivo de redução dos 

cargos dirigentes e unidades administrativas, tendo por base uma maior eficiência e eficácia 

da Administração Local.  

 

Å A diminuição do número de colaboradores na carreira de assistente técnico versus aumento do 

número de colaboradores na carreira de técnico superior, é inerente às mobilidades 

intercarreiras e também ao regresso à sua carreira de origem dos efetivos que exerciam 

cargos dirigentes. 

 

Å A aposentação é também um fator importante para a diminuição do número de efetivos na 

carreira de assistente técnico e na carreira de assistente operacional. 
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Tabela 1: Número de colaboradores em regime de prestação de serviço em tarefa e por avença 

3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Å Relativamente a vínculos em prestação de serviço, 

não existiam na CMC em 2013 colaboradores em 

regime de tarefa 

Å Já em regime de avença, estão um total de cerca de 

9 colaboradores, o que representa cerca de 0,62% 

do total de colaboradores da CMC, sendo que a 

maioria dos colaboradores neste regime são do 

sexo masculino. 

 

Gráfico 6: Distribuição de vínculos laborais por carreira em 2013  

Å A preponderância do contrato de trabalho por tempo indeterminado é transversal a todas 

as carreiras profissionais. 

M 0

F 0

M 6

F 3

9Total

Avença

Tarefa
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Gráfico 7: Pirâmides etárias globais por cargo/carreira 

3.3. Efetivos por Escalão Etário  

47    Idade Média  
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Å O género feminino é o que está mais presente no escalão 

etário entre os 45 e os 49 anos, enquanto que o género 

masculino está mais presente entre os 50 e os 54 anos. 

 

Å É de assinalar uma ligeira tendência para nos grupos etários 

mais velhos existir uma maioria masculina e nos grupos 

etários mais jovens uma maioria feminina. 

 

Å É de registar que a média das idades na CMC se situa nos 

47 anos. 

Gráfico 8: Distribuição de género global e por intervalos etários 
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

3.4. Efetivos por Nível de Antiguidade  

Gráfico 9: Antiguidade por cargo/carreira  
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Gráfico 10:  Antiguidade por género 

Å Na antiguidade por género, é de assinalar que existe 

uma predominância do sexo masculino em antiguidades 

superiores a 24 anos na organização. 

Å Esta tendência inverte-se nas antiguidades inferiores a 

19 anos, em que o sexo feminino é predominante. 

Å Importa referir que os colaboradores da CMC, têm uma 

antiguidade média de 19 anos. 
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3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

3.5. Efetivos por Nível de Escolaridade  

Å Ao  nível das habilitações literárias, a habilitação mais comum entre os efetivos da CMC 

é a Licenciatura, sendo cerca de 33% dos seus colaboradores licenciados. 

Gráfico 11: Distribuição da tipologia de habilitações literárias de colaboradores 

Taxa de Formação Superior 

37% Taxa de Formação Ensino Básico 

Å A taxa de formação superior dos efetivos da 

CMC é igual à taxa de formação do ensino 

básico, sendo que os restante efetivos têm 

como habilitações literárias, o equivalente ao 

ensino secundário.  

37% 
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Gráfico 12: Distribuição das habilitações literárias por género 

3. Caracterização da Estrutura de Recursos Humanos 

Å O nível habilitacional mais elevado é bastante acentuado 

no género feminino, representando uma taxa de formação 

superior de 25%, contra 12 %  no género masculino, sendo 

que esta diferença é inerente às próprias carreiras onde os 

mesmos se encontram integrados. 

Å Em termos percentuais é nos níveis habilitacionais mais 

baixos que os homens apresentam maior índice, 

traduzindo-se em 27% a taxa de ensino básico, contra 9% 

no género feminino. 


