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Resumo

A gestdo dos Recursos Humanos nas Instituicdes Portuguesas de Ensino Superior
Puablico assumiu, nos dltimos anos, uma importincia elevada, tendo-se intensificado desde
a década de 1980, altura em que a fungdo pessoal comega a assumir uma 4rea estratégica nas
organizacdes em geral. Por outro lado, vérias pressdes de cardcter econdmico, financeiro,
politico, ideolégico, bem como o esgotamento das solu¢des da administracdo tradicional,
tém proporcionado um novo modelo de gestdo das organizacdes, em que os stakeholders
passaram a ocupar um lugar de primordial importincia no processo de avaliacdo e
responsabilizacio permanente dos gestores, impulsionando o desenvolvimento de
instrumentos de accountability, que permitam controlar as actividades e resultados da
gestao.

O relato de informacdo financeira e ndo financeira associada aos Recursos
Humanos, permitindo lidar com o aumento de informacdes, tem proporcionado varias
formas de divulgacao das acdes, indo de encontro aos requisitos de accountability das partes
interessadas.

Nesse contexto, o presente trabalho visa analisar a divulgacdo da informagao dos
Recursos Humanos nas Instituicdes de Ensino Superior Publico em Portugal, quanto a
informacao financeira, no ambito da Norma de Contabilidade Publica n.° 19, bem como
quanto a informac¢do nao financeira, relativamente ao Relato de Sustentabilidade. Toma-se
como base para andlise, os relatos de 2019. A completar esta anélise descritiva procurou-se
explorar fatores possiveis de determinar qual a informacgao divulgada de recursos humanos,
financeira e nao financeira. Para esta andlise foi elaborado um quadro de dados, com
varidveis associadas as instituicdes, considerando a média de cada varidvel por escaldo, que
permitem evidenciar as instituicdes que apresentam maior € menor divulgacdo da
informacdo de Recursos Humanos. Através dos resultados da andlise e dos relatérios,
concluiu-se que os Recursos Humanos possuem um papel muito importante nas Instituicoes
de Ensino Superior Publico em Portugal, quanto a perspetiva na visibilidade dos resultados
das agdes com responsabilidade e transparéncia, nomeadamente da divulgacdo financeira e

ndo financeira, de forma a adquirir a confianca dos cidadaos.

Palavras-chave: Recursos Humanos; NCP 19; Relato de Sustentabilidade; Instituicdes de

Ensino Superior Pablico; Portugal.
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Abstract

The management of Human Resources in the Portuguese Public Higher Education
Institutions has assumed, in recent years, a high importance, intensified since the 1980s,

when the personal function began to assume a strategic area in the general organizations.

On the other hand, several economic pressures, financial, political, ideological
nature, as well as the exhaustion of traditional administration solutions, have provided a new
management model for organizations, in which stakeholders have come to occupy a place
of primary importance in the process assessment and permanent accountability of managers,
promoting the development of accountability instruments that allow controlling the activities

and results of management.

The reporting of financial and non-financial information associated with Human
Resources, allowing to deal with the increase of information, has provided several ways of

disclosing actions, meeting the requirements of accountability of stakeholders.

In this matter, the present work aims to analyse the disclosure of information on
Human Resources in Public Higher Education Institutions in Portugal, regarding financial
information, within the Norm of the Public Accounting Standard n.° 19, as well as regarding
non-public information, in relation to the Sustainability Report. The 2019 reports are taken
as a basis for analysis. The descriptive analysis based on document analysis, aimed to
explore possible factors to determine which financial and non-financial information on
human resources is disclosed, through cross-referencing of data from the entities. For this
analysis a data frame was prepared, with quantitative variables, considering the average of
each variable by level, where after crossing the information of the entities, results were
obtained, which allow to highlight the institutions that have the highest and lowest disclosure
index of the Human Resources information. With the analysis results and the reports, we
conclude that Human Resources has a very important role in Public Higher Education
Institutions in Portugal, in terms of results visibility of the actions with responsibility and
transparency, namely the disclosure of financial and non-financial, in order to gain the

confidence of citizens.

Keywords: Human Resources; NCP 19; Sustainability Reporting; Public Higher Education

Institutions; Portugal.
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Introducao

O departamento de gestdo dos Recursos Humanos nas organizag¢des é que garante
a uniformizacdo de critérios, da visdo de conjunto e do relacionamento com outras
areas da funcdo pessoal, enquanto que as restantes unidades orgénicas, funcionam
como clientes internos do primeiro, canalizam a Optica e as necessidades dos
servigos, os condicionalismos especificos e as aspiracdes dos grupos profissionais
mais representativos (Motta, 1991: 46).

A gestdo dos Recursos Humanos (RH) na Administracdo Publica (AP) tem
evoluido significativamente, devido a elevada competitividade entre as institui¢cdes, com
notéria eénfase na melhoria da qualidade, no aumento da produtividade, na inovagdo e
conhecimento e na reducao de custos, derivados da globalizag¢do e da abertura dos mercados
mundiais. De acordo com Barberis (1998), na tematica da reforma da AP, a questdo da
eficiéncia na prestacdo de servicos e da accountability, ou seja, da responsabilizacdo dos
gestores publicos e representantes politicos por seus atos e omissoes, tem merecido lugar de
destaque na literatura. A literatura da chamada Nova Gestao Publica (NGP), em particular,
enfatiza essa relacdo entre o fortalecimento dos mecanismos de accountability e o
aperfeicoamento das praticas administrativas. De acordo com Borins:

[...] a nova gestdo publica € uma conceituagdo da administracdo publica que
consiste de varios componentes inter-relacionados: fornecer servicos de alta
qualidade que os cidadaos valorizam; aumentar a autonomia dos gestores publicos,
especialmente do controlo da agéncia central; medir e premiar organizagdes e
individuos com base no cumprimento das metas exigidas de performance; tornar
disponiveis recursos humanos e tecnoldgicos que os gestores necessitam para
desempenharem bem suas tarefas; e, reconhecendo as virtudes da competigdo,

manter uma atitude aberta a respeito de quais propdsitos publicos devem ser

desempenhados pelo setor privado, e ndo pelo setor publico.(Borins, 1995 : 122)

De entre essas préticas, a contabilidade e o relato financeiro tem sido um grande

aliado na gestao financeira dos RH, como forma de buscar a informacao verdadeira e para o
melhor exercicio da tomada de decisdo, e tem como principal objetivo o apuramento do
resultado econdmico e financeiro das instituicdes. Nos ultimos anos levaram-se a cabo
esforcos de modernizacdo e normalizacdo dos sistemas contabilisticos publicos na maior

parte dos paises, guiados fundamentalmente pelo interesse de estabelecer uma Contabilidade



Puablica que seja capaz de atender as necessidades exigidas para alcangar uma gestao eficaz

da afetacdo de recursos publicos (Alijarde e Lopez, 2002).

Em 1986, com a entrada de Portugal na Comunidade Econémica Europeia,
verificaram-se grandes mudangas no setor publico devido aos estimulos de inovagao por
parte dos outros paises membros. A partir da década de 90, iniciaram-se processos de
reforma ao nivel da Contabilidade Publica de forma a responder as novas exigéncias da

gestdo, designadamente da ja referida NGP.

Mas, apesar de ir para além do objetivo de demonstrar a execucdo or¢camental, a
“nova” Contabilidade Publica continuou a manter o objetivo focado no nivel de exigéncia

de informagdo divulgada nas demonstracdes financeiras (Nogueira e Carvalho, 2000).

A reforma da gestao financeira puiblica em Portugal, nas tltimas décadas, tem sido
baseada na publicacdo de vérios diplomas legais, em diversos dominios, dentre os quais:

e A Lei de Bases da Contabilidade Piblica' (LBCP);

¢ O Regime de Administracdo Financeira do Estado? (RAFE);

e A Lei de Organizacio e Processo do Tribunal de Contas*(LOPTC);

¢ O Plano Oficial de Contabilidade Publica*(POCP);

¢ O Plano Oficial de Contabilidade das Autarquias Locais® (POCAIESL);

e O Plano Oficial de Contabilidade do Ministério da Satide® (POCMS);

¢ O Plano Oficial de Contabilidade Piiblica para o Sector da Educacio’ (POC-
Educacao);

¢ Plano Oficial de Contabilidade das Instituicdes do Sistema de Solidariedade
e de Seguranca Social® (POCISSSS);

e O Regime Juridico das Instituicdes de Ensino Superior’ (RJIES);

T Lei n.° 8/90, de 20 de fevereiro.

2 Decreto-lei n.° 155/92, de 28 de julho.

3 Lei n.° 98/97, de 26 de agosto.

4 Decreto-lei n.° 232/97 de 3 de setembro.

3 Decreto-lei n.° 54-A/99 de 22 de fevereiro.
% Portaria n.° 898/2000 de 28 de setembro.

7 Portaria n.° 794/2000, de 20 de setembro.
8 Decreto-lei n.° 12/2002 de 25 de janeiro.

9 Lei n.° 62/2007, de 10 de setembro.



Os Diplomas de Execugio Or¢amental'® (DEO);

¢ Sistema de Controlo Interno da administracdo financeira do Estado'! (SCI);

e Sistema de Normalizagdo Contabilistica para a Administragcdo Publica
2(SNC-AP);

¢ Lei de Enquadramento Orcamental'® (LEO).

No contexto das Institui¢des de Ensino Superior (IES), o POC-Educagao trouxe
uma maior exigéncia quanto a transparéncia e a prestacao de contas. Mais tarde, o SNC-AP
refor¢a a accountability, com maiores exigéncias de documentos de prestacdo de contas e

divulgagdo no anexo.

A aprovacdo do SNC-AP representa “(...) uma clara aposta na melhoria da

accountability e da produgdo de informagcdo com vista a melhoria das decisoes de gestdo”

(Gomes et al., 2015).

Neste normativo é dada uma maior importancia a responsabilizacdo pela prestacdao
de contas (accountability), como um instrumento de avaliacdo da gestdo dos recursos
atribuidos aos gestores publicos, e a divulgacdo de informacdo financeira que ajuda os
stakeholders a avaliar as diferentes matérias, nomeadamente o desempenho da entidade
publica, os indicadores de liquidez e como estd a ser utilizado os recursos, se de forma
econdmica, eficiente e eficaz, e verificando se a utilizacdo estd a ser efetuada conforme o
pretendido e no seu interesse. A informag¢do nao financeira, tem ganho notdria relevancia,
devido a necessidade dos stakeholders de obterem uma informacdo adicional e resultados
mais precisos para a tomada de decisdo. Para além, a informacdo ndo financeira contribui
decisivamente para a andlise do desempenho das instituicdes e do seu impacto na sociedade,

para identificar os riscos de sustentabilidade das mesmas e para o refor¢co da confianca.

Para Radin (1999), a Teoria do Stakeholders significa o reconhecimento que as
organizagdes t€m de ter responsabilidade com as pessoas e as entidades adicionalmente aos
stakeholders. Portanto, a Teoria dos Stakeholders, veio para ensinar como as institui¢des
devem agir considerando as influéncias das partes interessadas que antes ndo eram

observadas. Visa aconselhar as atitudes e praticas que as organizagdes devem seguir como

19 Diploma de execugio do OE-2015: Decreto-Lei n.° 36/2015, de 9 de margo.
! Decreto-lei n.° 166/98, de 25 de junho.

12 Decreto-lei n.° 192/2015, de 11 de setembro.

13 Lein.° 151/2015, de 11 de setembro.



forma e estratégia para a sua sobrevivéncia e desenvolvimento na gestdo dos

relacionamentos com os stakeholders.

Dessa forma, a divulgacdo da informagao financeira juntamente a informac¢ao nao
financeira, tem como objetivo compreender melhor a evolugdo, o desempenho, a posi¢ao e
as actividades desenvolvidas pelas institui¢cdes, bem como o refor¢o da transparéncia e da
coeréncia da informacdo divulgada aos seus stakeholders, uma vez que para estes apenas a
informacao financeira ndo € suficiente para a tomada de decis@o. Ainda, de acordo com
Abeysekera (2013), apenas a divulgacdo da informacao financeira, ja ndo satisfaz totalmente
a diversidade de informagdo necessdria para as partes interessadas. Dessa forma, as
instituicdes cada vez mais atribuem uma maior importancia a divulgagcao da informacao nao
financeira, como forma de aumentar a fiabilidade e credibilidade das divulgagdes para a

tomada de decisdo dos stakeholders.

As IES publicas, apesar de ndo terem acionistas nem aspirarem o lucro, véem-se
cada vez mais marcadas por uma légica concorrencial, que se baseia na criacao de vantagens
competitivas sustentdveis, que vao desde a conquista de mais e melhores estudantes, ao
desenvolvimento de melhores estruturas de investigacdo, passando pela melhoria no
desempenho da organizacdo através dos niveis de satisfacdo dos cidaddos, que incluem
estudantes e suas familias, empregadores, patrocinadores e outros, nomeadamente os que

beneficiam da investigacao.

A comunicagdo e a troca de informacdes € a esséncia da transparéncia, que tem
como resultado uma sociedade com base no conhecimento, neste sentido as instituicdes
integram as perspetivas e os contributos dos docentes e investigadores que prestam servi¢o
publico a ciéncia e a sociedade, e dos ndo docentes que prestam informacdes que permitem
um melhor conhecimento e caracterizacdo das instituicdes. Este novo comportamento
organizacional assume dois aspetos importantes, que sdo a confianca e o controlo entre
aliados e parceiros das institui¢cdes, o que estimula a participacdo dos stakeholders no
controlo geral da gestdo organizacional. Dessa forma, o cendrio do mercado extremamente
competitivo, que se estende também as IES, exige um maior comprometimento por parte
dos RH, que tém um papel primordial na execucao dos servicos, devendo agir para promover
a accountability (com responsabilidade, transparéncia e ética quanto a prestacao de contas),
para que os diferentes stakeholders possam obter as informagdes com fiabilidade. Uma das
formas de evidenciar a informacao dos RH e da sua importancia nas organizacdes, incluindo

nas IES publicas, ocorre por meio da comunicacgao, através dos relatérios financeiros e nao



financeiros das entidades, que sdo utilizados como uma forma de distingdo para
os stakeholders. Essa forma de comunicacdo organizacional mais aberta facilita o

aprendizado geral, levando a melhorias no desempenho geral da organizacao.

Atendendo ao mencionado anteriormente, este estudo tem como objetivo principal
analisar a divulgacdo de informacdo dos RH nas IES em Portugal, quanto a informacao
financeira (NCP 19) e nao financeira (Relato de Sustentabilidade). Considerando dados de
2019, analisa a informagdo divulgada nos Relatérios e Contas e nos Relatérios de
Sustentabilidade. Esta andlise permitird, em ultima instancia, perceber como e quais as
politicas financeiras e nao financeiras ligadas a gestdo dos RH, sdo divulgadas naquelas
institui¢des. O estudo traz contribui¢des interessantes face a importancia que estes relatorios
assumem enquanto instrumento de monitorizacao do desempenho nas IES portuguesas. Em
complemento a andlise descritiva, o estudo pretende também identificar comportamentos
padrdo, associando as caracteristicas das entidades a divulgacao de informag¢do considerada,

através de uma anélise de dados cruzados.
Para o efeito, o presente trabalho estrutura-se da seguinte forma.

Na Parte I apresenta-se o enquadramento tedrico, com o Capitulo 1 abordando os
Recursos Humanos, iniciando por apresentar os RH no Setor Publico, qual a influéncia que
a NGP teve neste servico; quais as praticas de gestdo dos RH; os RH e a accountability; a
importancia dos RH para os stakeholders; a relacao deste servico com a contabilidade e a
divulgacdo de informagdo. Em seguida, no Capitulo 2 apresenta-se as IES publicas em
Portugal; as Universidades e Institutos Politécnicos; a autonomia institucional, e as
particularidades da gestdao dos RH nas IES. No Capitulo 3, apresenta-se o Reporte dos RH
nas IES portuguesas, onde se comeca pela divulgacio da informagao financeira, com o SNC-
AP e a NCP-19, norma contabilistica que rege os procedimentos relativos aos beneficios dos
empregados; e as divulgacdes de informagdo ndo financeira, tendo como estudo o Relato de

Sustentabilidade, e logo apos, € apresentado a importancia dos dois relatos.

Na Parte II, relativamente ao Estudo Empirico, no Capitulo 4 apresenta-se a
metodologia utilizada e, no Capitulo 5, apresenta-se a caracterizagao das IES portuguesas,
quanto ao tipo, a dimensao dos estudantes, docentes, ndo docentes, investigadores, gastos
com pessoal e localizacdo geografica. Logo apds, € realizada a andlise dos resultados do
estudo que comecga por analisar a informagdo nos Relatérios de Gestio e Contas de 2019 e
dos Relatérios de Sustentabilidade no que concerne a divulgagao de informacao financeira

e ndo financeira, respetivamente, das politicas de RH em 34 IES publicas.
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Procede-se com os resultados da andlise descritiva, em que se realiza o cruzamento
das informagdes, através de um quadro de dados, no sentido de perceber se, através desse

cruzamento, hd um comportamento padrao na informacao de RH divulgada.

A dissertacdo termina com a apresentacdo das principais conclusdes, incluindo

limitacdes e sugestdes para pesquisa futura.



PARTE I - ENQUADRAMENTO TEORICO




CAPITULO 1 - RECURSOS HUMANOS

Ao longo do tempo o setor dos RH tem se tornado muito importante na gestao das
institui¢des. De acordo com Sousa et al. (2006), a gestdo dos RH € um conjunto de acdes
conduzidas pelas suas funcdes, com o propdsito de alcancar determinados objetivos. As
praticas de gestdo associadas ao alto desempenho t€m um impacto essencial para o sucesso
das organizacdes, uma vez que se refletem em ganhos financeiros, em qualidade e em
produtividade das organizagdes, que derivam da implementacdo de praticas de gestdo de
elevado desempenho.

Para compreender melhor a importancia dos RH, este capitulo apresenta a evolugdo

deste setor e relacdo com as perspetivas inerentes a este tema.

1.1. Enquadramento inicial

O termo “Recursos Humanos” refere-se a capacidade dos trabalhadores que
promovem todo o desenvolvimento econémico e social, incluindo a capacidade do trabalho
intelectual e do trabalho fisico (Cao e Yu, 2007). Ainda de acordo com Cao e Yu (2007) a
gestdo dos RH refere-se ao desenvolvimento eficaz, a utilizagdo razodvel e a gestdo cientifica
de RH, utilizando métodos cientificos para gerir as ideias e os comportamentos dos
individuos de forma eficaz e desempenha plenamente a iniciativa dos mesmos a fim de
alcancar os objetivos do negdcio. Assim, as funcdes da gestdo do RH sdo o planeamento,

selecdo, avaliacdo, motivacdo, desenvolvimento e implementagdo de politicas de RH.

Os primeiros passos do setor dos RH foram realizados em institui¢des fabris na
revolucdo industrial, quando a economia, a nivel mundial sofreu grandes transformagdes. O
processo de producdo acelerou-se bastante ja que a producdo manual foi substituida pela
utilizacdo de maquina, o que originou uma produc¢do bem superior ao habitual, fazendo o

negdcio aumentar, assim como os lucros.

A gestdo dos RH refere-se ao desenvolvimento eficaz, a utilizagdo razodvel e a
gestdo cientifica de RH, utilizando métodos cientificos para gerir as ideias e o0s
comportamentos dos individuos de forma eficaz e desempenha plenamente a iniciativa dos

mesmos a fim de alcancar os objetivos do negdcio.

Desde entao, a gestao do RH passou por vérias mudangas significativas, devido as

diversas pressoes de cardcter econdmico, financeiro, politico, bem como o esgotamento das
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solucdes baseadas no entdo modelo de Estado, tido como ja ultrapassado, condicionaram o

aparecimento de um novo modelo de gestdo, a NGP.

A NGP baseia-se portanto, na adog¢do de ferramentas da gestdo privada, na
expectativa da melhoria do servico publico para o cidaddo, no aumento da eficiéncia e da
flexibilizacdo da Gestdo. Assumindo tais premissas, procurou-se entao descortinar os fatores
criticos de sucesso das empresas privadas para os importar para a AP, levando a criagdo de

estruturas autbnomas, menos hierarquizadas que as anteriores.

Mais tarde, ja na década de 80, a Fungdo Pessoal comega a assumir alguma
preponderancia relativamente a organiza¢do no trabalho, remuneracdes e técnicas de
selecdo, orientacao e formagdo da mao-de-obra. Em Portugal, estas préticas de gestdo de RH
eram desenvolvidas ainda de forma incipiente, quando comparadas com a importancia que

ja vinham assumindo no contexto internacional (Brandao e Parente, 1998).

Portanto, a nova visdo dos RH foi introduzida na década de 80, que passaram a ser
considerados como um investimento organizacional e ndo como um custo, como
antigamente. Para além disso, a expressao “Gestao de Pessoal” desapareceu e deu lugar aos

RH, partindo do pressuposto de que estes sao estratégicos, enquanto Pessoal € operacional.

Foi a partir dessa premissa, que se iniciou um tipo de novo relacionamento com o0s
trabalhadores, e muitas empresas criaram, pela primeira vez, os seus 6rgaos de RH. A gestdo
de pessoas passou a ser considerada uma &rea estratégica nas entidades e novas praticas
surgiram, inclusive a visdo de simples mao de obra que as empresas tinham do colaborador
foi abandonada. Neste sentido, um conjunto de boas praticas dos RH, produz um melhor
desenvolvimento nas organizacdes, a medida em que implementa estas praticas, de forma
consistente e de validade relativamente universal. Dentre um conjunto de boas praticas
referidas por Pfeffer (1994), ha: a seguranca no trabalho (estabelecer uma relagdo de longo
prazo com os colaboradores); participacdo (envolvimento dos trabalhadores nas decisoes
refor¢cando a confianga); equipas de trabalho (de forma a cuidar do processo produtivo e
equipas de trabalho); seletividade no recrutamento (relacionada a exigéncia de critérios no
processo de recrutamento e sele¢do); formacdes (investir em formagdes e no
desenvolvimento dos colaboradores); a partilha da informacdo (transparéncia na
comunicacdo interna que gera a confianca) e a monitorizagdo das praticas (refletir, avaliar a
eficicia e ajustar as préticas). De acordo com Nolan e O'Donnell (1995) estas préticas
permitem competir em qualidade e produtividade. Ainda segundo Pfeffer (1998), as

melhores praticas devem ser constantes para os especialistas em gestdo de RH.
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Para que as boas praticas sejam realmente eficazes, necessitam de possuir dois
atributos fundamentais entre elas como sendo o facto de estarem devidamente articuladas e
o facto de que devem ser implementadas de forma consistente com a estratégia
organizacional (Cunha et al., 2010). Embora, as melhores praticas sejam as mais adequadas,
ha de considerar as devidas limitagcdes das entidades, ndo se podendo extrair linhas claras de

acgdo.

1.2. Os Recursos Humanos no Setor Pablico

1.2.1. A Nova Gestio Publica e a sua influéncia nos Recursos Humanos

No final da década de 70, inicio da década de 80, do século XX, assiste-se, nos
paises Anglo Saxdnicos ao surgimento da NGP. O Reino Unido e os Estados Unidos, que se
debatiam naquela altura com um clima econémico extremamente adverso, foram os seus
precursores, tendo sido posteriormente seguidos pela Nova Zelandia e Austrélia. O sucesso
deste movimento foi tal que as reformas administrativas aqui iniciadas foram colocadas na

agenda de muitos paises em todo o mundo (Gruening, 2001).

A NGP introduziu mudancas na AP, com uma concepcdo voltada a alteracao das
praticas, processos € modelos de gestdao publica, com vista a objetivos e fins assentes com o
intuito de diminuir os custos e melhorar a qualidade do servigco. Nesse sentido, surge como
funcdo de relevo a gestdo das pessoas, reconhecendo a necessidade de pessoas qualificadas
e motivadas, para um melhor funcionamento e desenvolvimento da organizacdo, e assim,
modificando literalmente as préticas de recrutamento, bem como de formagdo, avaliagcdo e

melhor desempenho.

O contexto politico € um condicionante marcante da gestdo de RH na AP,
relativamente as praticas de recrutamento e selecdo, promocdo e remuneracdo. Em
consequéncia:

(...) ha certamente quadros de perfil médio, na administrag@o publica e no sector
empresarial do estado, que nunca teriam alcancado as elevadas posicdes na
hierarquia que atingiram, se o processo de tomada de decisdo fosse a racionalidade
técnica e ndo a racionalidade politica (Bilhim, 2006:120).

A NGP apresentava-se como uma nova concec¢io da gestdo publica, na qual os

participantes desempenhavam um papel diferente. Havia um novo paradigma de gestdo

10



apoiado na premissa de que os gestores tém “o direito de gerir”’, devendo, consequentemente,
ter o controlo da organizacdo que dirigem e mostrarem-se proativos. Sao assim transferidos
para os gestores publicos um conjunto de instrumentos e de poderes que alteram a sua
autonomia e responsabilidade, e que afetaram ndo sé a sua posicdo, no contexto da

administracao publica, como o equilibrio existente entre politicos e gestores (Aratjo, 2000).

Assim sendo, a preocupacao com a eficiéncia se faz presente e obriga a que sejam
estabelecidos condi¢des e meios para gerir os servicos publicos e uma maior autonomia. Aos
gestores das entidades publicas deverd ser atribuida a autonomia necessdria para
desenvolverem as suas tarefas conforme objetivos previamente estabelecidos, assim como
os instrumentos de gestdo necessarios para tal. Contudo, nesta altura, estes atores comegcam
a ser responsaveis pela realizacdo de resultados (Araudjo, 2000). Subjacente ao referido,
estaria a ideia de providenciar os instrumentos geralmente utilizados no setor privado,
ajustando-os ao setor publico (Aradjo, 2000). Dessa forma, a ideologia da NGP assenta na

ideia de aceitar a universalidade da gestdo e da aplicacdo dos seus conceitos e técnicas.

Segundo Gray e Jenkins (1995) e Costa et al. (2006), a NGP tem como principal
objetivo maximizar o desempenho dos gestores puiblicos em beneficio dos cidadaos,

minimizando os niveis de consumo dos (escassos) recursos disponiveis.

O papel do Estado e da acdo das suas instituicdes na sociedade, vem se moldando
ao novo sistema como forma de obter uma melhor gestdao, o que os paises anglo-saxénicos
chamaram de governance'*. Esse atual contexto estratégico, apresenta novos desafios ao
Estado, em que as restricdes orcamentdrias, a rdpida mudanga tecnolégica, bem como a
necessidade de se otimizar, exigem agilidade por parte das organizacdes publicas quanto a
capacidade de resposta, competindo a cada setor e subsetor publico procurar as melhores

metodologias, por forma a potenciar o seu desempenho organizacional.

1.2.2. As Praticas de Gestao dos Recursos Humanos
Nos dltimos anos tem se intensificado uma série de praticas de gestdo destinadas,

por um lado, a atribuir cada vez mais tarefas e responsabilidades aos individuos colocados

4 Governance — este termo podera ser adotado pela OCDE como sendo: o ato de governar, num sentido lato,
abrange administra¢do publica e as instituicdes, métodos e instrumentos de governo e ainda incorpora, o
relacionamento entre o governo, o cidaddo e os agentes eecondmicos, assim como o papel do Estado.

(OCDE, 1995).
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na base da organizacdo e por outro lado, a concentrar os esforcos da organizacdo nas
competéncias em que € realmente especialista, libertando-se das competéncias periféricas

(Cunha e Gomes, 2003).

Para Martin-Alcézar et al. (2005), a dimensdo estratégica da gestdo de RH
despertou a atencao dos investigadores, dando inicio a um tratamento especifico a este tema,
nomeadamente quanto a duas mudancas basicas na literatura: primeiro, a mudanga na
abordagem da gestdao de pessoal para o conceito mais moderno de RH e segundo, devido a
reorientagdao dos modelos de gestdo estratégica focados nos aspetos internos da organizacao.
Para elevar a entidade € preciso, através das praticas de gestdo de RH, desenvolver o

colaborador, quer a nivel fisico quer cognitivo.

Portanto, os RH assumem um novo papel dentro das organizacdes, cujo centro nao
estd mais focalizado nas tradicionais actividades, tais como o apoio administrativo, a
contratacdo ou a remuneracdo, mas sim em promover solugdes que enriquecam o valor da

entidade perante os seus stakeholders (Ulrich, 1998).

O sucesso de uma organizagdo, depende cada vez mais do desempenho de seus
colaboradores e dada a importancia associada a estes, as instituicdes comecam a promover
préticas, de gestdo destinadas, tanto a atribuir tarefas e responsabilidades aos individuos que
estdo na base da organizacdo, como também a concentrar nos colaboradores que dela fazem
parte, as competéncias em que realmente sdo especialistas. A origem da gestdo estratégica
de RH esta associada a fatores tedricos e pragmaticos (Cunha e Gomes, 2003). Os fatores
tedricos estdo associados aos modelos organizacionais da institui¢do, fundamentados nos
recursos, em que a dindmica e a complexidade criada pelos colaboradores no decorrer do
tempo, tornam-se dificeis de serem copiadas por outras organizacdes. E nos fatores
pragmaticos, comega a existir o processo de descentralizacdo da tomada de decisdo e a

orientagdo para as competéncias chave.

Segundo Jiang et al. (2012), a avaliagdo das praticas de RH, faz-se a partir dos
impactos sobre as competéncias, sua motivacdo e esforco, e as oportunidades, como

apresentado no Quadro 1.
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Quadro 1 — Avaliacio das praticas de RH
Competéncias Avaliagdo através de recrutamento e sele¢do, acoes de

formacgao e melhoria continua.

Motivacio e esforco Avaliagdo de desempenho, recompensa, incentivos,
beneficios, promog¢do e desenvolvimento de carreira,
e seguranga no trabalho.
Oportunidades Avaliagdo pela organizacdo de trabalho, desempenho
das equipas, partilha de informacdes e pelo sistema de
reclamacdes.

Fonte: Adaptado de Almeida (2019: 19)

De acordo com Marinho (2012), a saide das organizacOes estd associada a
satisfacdo que os colaboradores retiram das suas funcdes, de forma que a satisfagcdo
profissional pode ser vista como resultado de um conjunto de fatores compreendidos pelos
colaboradores com o intuito de atender as suas expectativas, desejos e necessidades. Desta
forma, os RH tém vindo a tentar conduzir ao sucesso organizacional, propiciando uma

harmonia entre as componentes pessoal e profissional.

O aprofundamento de questdes relacionadas com a gestdo de RH € uma das formas
mais eficientes de se perceber de que forma as préticas, a esta associadas, poderao repercutir-
se positivamente na criagdo, inovacdo e sustentabilidade organizacional e,

consequentemente, na promocao da vantagem competitiva (Becker e Gerhart, 1996).

1.2.3. Os Recursos Humanos e a Accountability

Para Pinho e Sacramento (2009) a accountability corresponde a obrigacdo de uma
pessoa ou uma entidade responder perante outra, pelo desempenho e resultados das suas
acoes, estando a mesma sujeita a prémios e incentivos pelo seu cumprimento ou penalizagdes

e represalias.

Muito embora o conceito de accountability, tenha uma longa tradicao na histéria da
ciéncia politica e na contabilidade, € um conceito atualmente considerado como
multifacetado, complexo e de dificil delimita¢do (Lindberg, 2013). Quer isto dizer, que o
conceito de accountability ndo tem um significado claro e universal (Bovens et al., 2008).

Uma outra caracteristica associada ao conceito de accountability reside no fato de esta ser
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fundamental em qualquer organizacao e de estar presente em diversos niveis (Hall e Ferris,

2011).

Ainda de acordo com Blair (2000), a accountability procura a melhoria e a
capacitacdo dos servigos publicos, fazendo com que sejam capazes de ir ao encontro das
necessidades e exigéncias dos cidaddos, caracterizando-se por: possibilitar a melhoria do
desempenho dos agentes publicos; perceber se os objetivos estdo em conformidade com a
sua utilidade; proporcionar o aumento da legitimidade com a énfase dada a responsabiliza¢ao
de prestacao de contas e respetiva san¢do; e permitir que os processos e procedimentos sejam
transparentes. Ainda, para Fonseca (2016), € existente a relag@o entre a accountability € os
principios da responsabilizacio e da obrigacdo de prestar contas, no qual o objetivo principal

¢ a transparéncia na gestdo, tendo em conta indicadores de desempenho.

Dessa forma, o papel dos RH exerce uma fung¢ao vital quer na prestagao de contas,
quer na manutencdo do bem-estar das pessoas de uma organizagdo. Se por um lado a
prestacdo de contas deve ser fidvel, rigorosa, completa e deve respeitar os timings, por outro
lado, os cidaddos tem de ter acesso a informacao por forma a se sentirem informados no que
respeita a forma como os recursos estdo a ser geridos e qual o desempenho dos gestores
publicos (Tavares, 2014; Couto e Ferreira, 2017). Para isso, a accountability nos RH
disponibiliza aos profissionais da drea a proatividade na determinacdo das expectativas das
equipas de cada setor, alinhando metas individuais e coletivas, no reconhecimento por
méritos e na pratica de prestagdao de contas que aumenta o pensamento critico na tomada de

decisdo dos stakeholders.

O relatério de gestdo € um documento que apresenta a informacgdo financeira e nao
financeira de responsabilidade social (Mata et al., 2014), inclui informac¢@o ambiental diluida
com as demais informacodes financeiras (Carvalho e Monteiro, 2002), mas também a
informacao social e de capital humano (Mata et al., 2014). Nesse sentido, o relatério de
gestdo das IES, € uma importante ferramenta estratégica e € a forma que os RH
disponibilizam para todos, a informacao de forma transparente e fidvel sobre a organizacgdo.
Os RH s@o a base para qualquer instituicdo, para tal, a forma como disponibilizam a
informacao no relatdrio, e a importancia que dao a transparéncia e a responsabilidade com
que mencionam a informagdo, € que assume uma importancia considerdvel, tanto para o

conhecimento do desempenho organizacional e as préticas que assumem, como para a

tomada de decisdo dos stakeholders.
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E importante ressaltar a existéncia da ligacdo entre a accountability e os RH. De
acordo com Tavares (2014), a boa governacdo agrega um conjunto abrangente de conceitos
de boas préticas, incluindo a pritica duma sélida gestdo financeira, a transparéncia e a
prestacdo de contas no uso de dinheiros publicos. Como também, o fortalecimento dessa
relacdo, faz com que a gestdo dos RH, esteja constantemente alinhado com a missdo e com

os objetivos organizacionais.

Para Campos (1990) a accountability surge como um processo preciso para que os
stakeholders, internos ou externos, possam ser informados sobre as decisdes tomadas por
aquele que sdo os responsdveis da organizacdo, sabendo-se que a transparéncia, tanto €
considerada como parte de um processo de accountability, como pode assumir a constru¢ao
de uma imagem positiva das organizagdes, alicercando a edificagdo da reputacdo e

legitimidade social.

Ainda de acordo com Campos (1990) a accountability e a democracia, estdo
relacionadas entre si, uma vez que a responsabilizacdo e a necessidade de prestar contas sdo
aspetos fundamentais na defini¢do de um Estado democratico. Partindo dessa premissa, de
que o governo ndo deve ser conduzido como um negdcio, mas sim como uma democracia,
segundo Rocha (2011), a AP resultante da NGP € caracterizada por uma nova postura frente

aos seus desafios, conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1 — As novas caracteristicas da Administragdo Publica

g) Valorizar as
pessoas e nao
somente a

L

f) Servir ao invés
de dirigir (ou

Fonte: Baseado em Rocha (2011).
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Com este entendimento e num contexto de globalizacdo, os RH das entidades
procuram integrarem-se no novo modelo de gestdo, de forma a colocar como prética e rotina
a nova gestdo em um processo participativo e de constru¢do de consensos, tendo em vista a
transparéncia, a responsabilidade e confianca na informacao prestada em cada instituicao,
para alcangar os objetivos pretendidos e a0 mesmo tempo apresentar os resultados de forma

fiavel aos diferentes stakeholders.

1.2.4. A importancia dos Recursos Humanos para os Stakeholders

Os RH das entidades com o decorrer dos anos, se veem obrigados a desenvolverem
capacidades de adaptacdo rdpida as novas situacdes em que sdo confrontadas com as
exigéncias constantes das novas condi¢cdes ambientais. As mudangas internas acontecem e
os desafios implicam agilidade no processo, mas também a flexibilizacdo da forca de
trabalho. A participacdo de todos na organizacgao, e a contribuicdo como meio de refor¢o na
posicdo competitiva na entidade, tornaram-se preocupagdes vitais na gestdo de pessoas

(Apolinario, 2013).

A gestaio de RH tem passado por mudancas significativas nas organizacoes,

assumindo-se como um ponto relevante nesta darea (Inkson, 2008).

O interesse associado as “melhores praticas” no ambito da gestdo de RH tem ganhado
notoriedade, juntamente a outras contribui¢des do Reino Unido e dos Estados Unidos da
América. Estas contribui¢des resultaram na identificagdo de um determinado conjunto de
praticas de RH que pode aumentar a vantagem para as organizagdes (Marchington e
Grugulis, 2000). O trabalho de alto desempenho das organizag¢des, na procura pelas melhores
praticas tidas como inovadoras, associadas a eficiéncia e eficdcia, passam a fazer parte do

cotidiano destas instituicdes (Azevedo, 2017).

Dessa forma, algumas organizacdes procuram solugdes vantajosas, inovadoras e
estratégicas para a organizagdo, sendo as organiza¢des com este tipo de metodologias

conhecidas como as melhores organizacdes na visao dos stakeholders.

O conceito de stakeholder para Freeman (1984) pode ser considerado como
qualquer individuo ou grupo de individuos, que € afetado pela empresa ou afeta os objetivos

da mesma. Este € o conceito que norteia a Teoria dos Stakeholders. Ainda para Friedman e
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Miles (2006), o conceito de stakeholder representa uma redefinicio da empresa que de

acordo com a teoria, podem ser pensadas como um grupo de stakeholders.

Considerando o cendrio das organizacdes publicas e ndo lucrativas, Brysson (2004)
diz que os stakeholders sdo individuos ou grupos que podem afetar diretamente o futuro da

organizacao.

Assim sendo, o propdsito dos RH destas instituicdes € gerir diferentes interesses,
necessidades e pontos de vista, seguindo principios éticos ou estratégicos, com uma visao
diferente de uma entidade tradicional, o que exige um alto grau de responsabilidade para
esta drea da organizacdo. Atualmente, pode-se dizer que uma focalizacdo nos stakeholders
de uma organizacdo € uma decisdo importante e que pode culminar com o sucesso

organizacional (Beach, 2009).

O conceito de gestdo de stakeholders foi desenvolvido para que as organizacoes
reconhecam, analisem e pesquisem as caracteristicas de individuos ou grupos que
influenciam ou sdo influenciados pelo comportamento organizacional (Rowley, 1997; Scott
e Lane, 2000; Baldwin, 2002). Esta gestdo ¢ feita em trés niveis: identificar quem sdo os
stakeholders, desenvolver processos que evidenciem as necessidades e interesses deles, e a
constru¢do de relacionamentos com eles, para dessa forma, chegarem aos objetivos da
organizacdo. Ja os stakeholders definem suas expectativas, sentem os efeitos da experiéncia
de relacionamento com a organizagao, avaliam os resultados obtidos e agem conforme suas
avaliacodes, reforcando ou ndo os lagos com a entidade (Polonsky, 1996). Um passo
fundamental no estabelecimento das vantagens competitivas dos RH nas IES piublicas, é
verificar quem sdo os stakeholders envolvidos com estas instituicdes, bem como perceber
quais sdo as suas exigéncias e procurar meios que possam supri-las. No caso concreto das
IES, Burrows (1999) classificam possiveis stakeholders para estas instituicdes como se

apresenta no Quadro 2.
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Quadro 2 — Grupos de Stackholders nas IES

Entidades governamentais Governo; conselhos de gestdo; conselhos de administragdo;

patrocinadores; organizadores de apoio.

Administracao Reitores/presidentes; vice-reitores/vice-presidentes; administradores.
Colaboradores Docentes; pessoal administrativo; pessoal de apoio.
Clientes Estudantes; pais; organismos de financiamento social; parceiros de

servigos; empregadores; agéncias de emprego.

Fornecedores Instituicdes de ensino secundario; antigos alunos; outras universidades e
institutos; fornecedores de comida; companhias de seguros; servigos

contratados; utilidades.

Concorrentes Diretos: instituicdes de ensino superior publicas e privadas; Potenciais:
Instituicdes de ensino superior a distancia; novas aliangas; Substitutos:

Programas de formagdo das empresas.

Doadores Individuos (inclui administradores, amigos, pais, antigos alunos,

empregados, industria, conselhos de investigacdo, fundacdes).

Comunidades Vizinhanca; sistemas escolares; servicos sociais; camaras do comércio;

grupos de interesse especiais.

Reguladores Ministério da educagdo; organizagdes de apoio; agéncias de
governamentais financiamento estatais; conselhos de investigag@o; organismos de apoio a

investigagdo; autoridades fiscais; seguranga social; gabinetes de patentes.

Reguladores nao Fundacdes; organismos de acreditagdo; associacdes profissionais;
governamentais patrocinadores religiosos.

Intermediarios financeiros Bancos; gestores de fundos; analistas.

Parceiros de aliancas Aliancas e consércios; cofinanciadores empresariais de servicos de

investigacdo e ensino.

Fonte: Adaptado de Mainardes et al. (2010)

Como se pode observar no Quadro 2, sdo vdrios e dificeis de quantificar, os
stakeholders de cada institui¢do, e por isso cabe a gestdo da IES escolher quem sdo os
stakeholders, quais as necessidades e importincia de cada um deles (Lam e Pang, 2003).

Portanto, nenhum stakeholder possui uma posi¢do estdtica, podendo a sua importancia
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mudar ao longo do tempo em fun¢do do poder, legitimidade e urgéncia (Mtchell et al., 1997).
O conceito de stakeholders é considerado mais abrangente, no qual estdo incluidos todos os
agentes e corpos sociais com legitimidade politica e social para se preocuparem e intervir na

vida das institui¢cdes académicas publicas (Coy et al., 2001).

Para Brinkhurst et al., (2011) os stakeholders internos abrangem a administracao
da instituicdo e os 6rgdos de apoio a gestdo, docentes, investigadores, ndo docentes € 0s
estudantes (antigos, atuais e potenciais). Os stakeholders externos compreendem o0s
organismos publicos (locais, regionais e nacionais), as empresas, nomeadamente aquelas que
poderdo empregar os futuros diplomados das IES, outras IES, organismos de financiamento

e a sociedade em geral (Hazelton e Haigh, 2010).

A Teoria dos Stakeholders pode auxiliar no entendimento das IES para com as
comunidades no ambiente, e a relagcdo entre a IES e as suas comunidades. Sabendo-se que a

maior fonte de fundos para estas instituicdes, € o governo, este sendo portanto, um

stakeholder definitivo.

A era de uma nova economia, assente no conhecimento, exige cada vez mais das
IES, profissionais mais capacitados para exercerem suas funcdes com exceléncia e
dinamismo e que por sua vez assumem uma posi¢cdo muito importante nestas entidades,
como € o caso dos docentes, investigadores e ndo docentes. Assim, cada um destes RH
enquanto stakeholders internos assumem uma posi¢do muito importante nestas entidades
para os stakeholders externos. Estes dltimos por sua vez, e de acordo com Pyle (1990),
procuram perceber através dos Relatos de RH, como as institui¢cdes estdo a ser geridas, ou
seja, onde se aplicam os fundos; se tem um maior ou menor investimento em pessoas
qualificadas; como estd a ser gerido o investimento em RH; se existem valores nao
disponiveis de RH, entre outras questdes de acordo com o interesse de cada stakeholder, em
que apos andlise nos relatos € possivel que estes, possam identificar, medir e comunicar
sobre os dados dos RH da entidade. Dessa forma, de acordo com a transparéncia nestes
relatos, Ferreira (2014), diz que a eficiéncia do processo de gestao de RH poderé ser maior,

como também permiti avaliar os recursos despendidos com os RH.

Nesse contexto, € evidente a importancia dos relatos de RH nas institui¢des, visto
que a divulgacdo da informacdo de RH, nomeadamente nas IES publicas, para os
stakeholders, permite que estes tomem decisdes fidedignas e fundamentadas nestas
informacdes. Por essa razdo, a forma como estas institui¢des reportam os relatos de RH,

assumem um papel preponderante para sucesso da entidade.
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Muitos dos paradigmas hd muito estabelecidos no campo da gestdo vém mudando
e se adaptando a nova realidade. Este contexto reforma os modelos de gerenciamento das

organizacdes, independente do que faz ou em que ramo atua (McVea e Freeman, 2005).

1.2.5. A Divulgacao de Informacao Financeira nos Recursos Humanos

Fitz-Enz (1994:57), refere em uma frase, a importancia da contabilidade nos RH:

“Cria valor mediante as pessoas e com elas”.

As mudancas nas praticas de gestdo e na contabilidade conduziram a alteracoes
significativas no setor publico, nomeadamente na divulgacdo da informacdo. Estas
alteracdes tiveram inicio nos Estados Unidos nos anos 60, e desde entdo levou grandes

mudancas a nivel mundial (Costa, et al., 2006).

No requisito de racionalidade econémica e da propria gestdo, houveram grandes
reformas derivado da NGP (Spicer, et al., 1996; Potter, 2002). Dessa forma os RH das IES
publicas, foram aos poucos habituando se a ideia de que a divulgacao da informagdo € um
fator que determina a melhoria da participacdo ativa dos cidaddos, da eficiéncia de
resultados, da transparéncia e da responsabilidade na prestacio de contas, também
denominado de accountability, importante na divulgacdo atempada da informagdo, para
satisfazer os interesses de stakeholders externos, como por exemplo, alunos e pais e

patrocinadores/mecenas.

Para Turner (1996), a existéncia de uma contabilidade de RH estd assente nos
seguintes beneficios: fornecer informacao sobre os RH da entidade; fornecer informacgao que
possibilite a responsabilidade social da organizagdo; fornecer informacao sobre o custo e
valor dos funciondrios da organizac¢do; e fornecer métodos de medida de custos e da eficacia

das politicas dos RH.

O acesso a informacao deve ter por base a flexibilidade de utilizacdo e rapidez de

acesso por parte de quem dela necessita para a tomada de decisdo (Sousa, 1999).

Assim sendo, se por um lado, para manter as praticas corretas de gestdo
relativamente a divulgacdo da informacdo de RH, hd uma maior exigéncia e
responsabilidade por parte dos profissionais desta area, que de acordo com Vaz (2006), o
objeto de uma gestao que estd atenta a sua articulagdo harmoniosa com os demais elementos

estratégicos organizacionais, estd sujeito a um acompanhamento vigilante através dos
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indices de desempenho, pelo enfoque nos resultados a atingir e pela importancia em
racionalizar os recursos disponiveis, garantindo o rigoroso cumprimento das regras
estabelecidas. Por outro lado, para Pires (2012), a vantagem da divulgacdo da informacgao
financeira possibilita uma maior qualidade da informacao e facilidades para a sua elaboragcdo
e andlise para o utilizador, como também fornecer uma maior transparéncia das informacdes

de acordo com a responsabilidade social corporativa.

1.2.6. A Divulgacao de Informaciao Nao Financeira dos Recursos Humanos

A divulgacdo de informagdo nao financeira dos RH, passou a ter um carécter
obrigatdrio para algumas IES publicas, através do Decreto-lei n.° 89/2017, de 28 de julho,
em que as grandes entidades que tenham em média mais de 500 colaboradores, deverdo
apresentar, por ano, uma demonstracio ndo financeira, que deverd ser apresentada no
Relatério de Gestdao, no Balango Social ou apresentada num relatério em separado,
nomeadamente o Relatério de Sustentabilidade individualizado. Devendo essa divulgacao
ser relativa a: “no minimo, as questées ambientais, sociais e relativas aos trabalhadores, a
igualdade entre mulheres e homens, a ndo discriminagdo, ao respeito dos direitos humanos,

ao combate a corrup¢do e as tentativas de suborno”.

Apesar da ndo obrigatoriedade da divulgacdo de informag¢do nao financeira de RH
para uma boa parte das IES piublicas, de acordo com Manes-Rossi et al. (2020), estes relatos
estdo aumentando gradativamente. Conforme Almqvist et al. (2013), esta situacdo acontece,
devido a pressao dos stakeholders, uma vez que as organizacdes assumem um papel

fundamental na sociedade.

Para Argento er al. (2019), a sustentabilidade envolve responsabilidades pela
criagdo de valor a longo prazo, e nem sempre € compativel com as informagdes fornecidas
por meio dos relatérios financeiros tradicionais. Ainda, para Argento et al. (2020), espera-
se que as entidades publicas apresentem seus servigcos em conformidade com os principios
econdmicos, ambientais e de sustentabilidade social. Estas expectativas por parte dos
stakeholders se referem a vdrias organizagdes do setor publico, inclusive as IES publicas

(Rossi et al., 2020).

Dessa forma, a divulgacdo de informagao ndo financeira de RH vem ganhando

notdria relevancia nas IES publicas, onde mesmo sendo obrigatéria a apenas algumas
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entidades, ja existe uma tendéncia crescente por parte de todas as outras de produzirem
voluntariamente a informagdo sobre os aspetos sociais, ambientais e sustentdveis de suas
operacdes, como também passa por estimular uma economia mais sustentavel, entidades
socialmente responsaveis e uma sociedade mais inclusiva.

Ainda e de acordo com Romao et al. (2014), onde por meio dos relatérios mais
abrangentes, tem-se uma melhor compreensdo da evolugdo, desempenho, posi¢do e o
impacto nas actividades que as entidades desenvolvem, como também se obtém uma melhor

transparéncia e a coeréncia na informacgao divulgada.

O relato ndo financeiro podera apresentar o relatério de sustentabilidade (separado)
como também em conjunto com o relato financeiro, relato integrado, e dar suporte a uma
atuacdo responsdvel e mais inclusiva (Romao et al., 2014). Esta conduta nas IES publicas,
pressupde que a tomada de decisdo dos stakeholders, esteja alinhada nao sé com os objetivos

financeiros, mas também com o ambiente, o desenvolvimento social e 0 governo societario.

De acordo com Jacinto (2012), o relato de informagdo financeira assenta na
preparacao e divulgacdo de informacdo essencialmente financeira, apresentando, portanto,
algumas limitacdes em termos de utilidade de informagdo. Dessa forma, a divulgacdo da
informagdo ndo financeira de RH surge com o intuito, de disponibilizar de indicadores de

desempenho nas IES publicas.

A apresenta¢do das medidas de desempenho, vem sendo disponibilizadas como
uma solugdo para a contencdo das despesas publicas e como também como melhoria dos
servicos prestados aos cidaddos, com especial destaque nos resultados e a capacidade de

medir os resultados das entidades publicas (Pollit, 2004).

Para Waheed et al. (2010), existem quatro dimensdes diferentes para medir o

desempenho: eficdcia, eficiéncia, relevancia e criatividade.

O conceito de eficdcia € complexo e dindmico, sendo muito importante em termos
de metodologias de avaliacdo de desempenho nas entidades (Waheed et al. 2010). Para
Connolly e Hyndman (2004) € a relacdo entre as saidas de uma organizacdo e os seus
objetivos. Quanto a eficiéncia € a melhor utilizagao dos recursos, quer em termos de tempo,
quer de custo e quanto a relevancia, € a capacidade da informacao satisfazer as necessidades
dos stakeholders, pois quando a informacao € divulgada, logo influencia a tomada de decisdo
destes, assim fazendo uma andlise nos acontecimentos passados e ajudando-os a tomar

decisdao com base nessa informacao (Waheed et al., 2010). E por fim, o quarto elemento de
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desempenho, tdo importante quanto os outros, a criatividade, que tem de ser adaptada tanto

as novas tecnologias, quanto no desenvolvimento do pessoal (Jacinto, 2012).

Para além da sua medic¢ao, a anélise do desempenho € essencial para direcionar a
instituicdo na sequéncia de seus objetivos estratégicos e operacionais (Popova e

Sharpanskykh 2010).
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CAPITULO 2 — AS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR PUBLICAS EM
PORTUGAL

As IES publicas portuguesas, exercem um papel fundamental no desenvolvimento
econémico do pais, como também tem uma relevante importancia para a sociedade, pois
mais do que qualquer outra actividade, é a educacdo o setor que mais envolve pessoas.
Através das fungdes que estas instituicdes desenvolvem, como a formagdo de capital
humano, a criagdo e transferéncia do conhecimento, sao também fonte de desenvolvimento
social e econdmico inquestiondvel, e tem como principal objetivo a qualificacio de alto nivel
de todos os que as frequentam, sendo, portanto, responsdveis por aprimorar as competéncias

e desenvolver os jovens para a vida ativa.

2.1. Enquadramento Inicial

As IES constituem entidades publicas com elevada tradi¢ao social. Em geral tém
uma importancia central nos paises, pelas suas competéncias elevadas e por serem fonte de
conhecimento (Charles, 2003), mas também porque educam os individuos de modo a

pensarem de forma critica e criativa (Rego e Caleiro, 2010).

Este tipo de entidade se caracteriza através das missdes diversas e ambiguas,
estrutura organizacional plural, poder difuso e distribuido por toda a hierarquia da
organizagdo, entre outras particularidades do seu sistema de gestdo (Mainardes, 2010).
Considerando o fato de que os profissionais que formam a base deste tipo de organizacdo
terem autonomia para trabalhar, gerir uma organizacdo deste tipo tem sido o desafio
enfrentado por gestores da drea (Mintzberg e Quinn, 1991). De acordo com Costa (2001),

estas institui¢des tém como caracteristicas principais as que se apresentam na Figura 2.
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Figura 2 — Caracteristicas das IES

2. Dificuldade na
1. Defini¢do diversificada e mensuragdo dos resultados
complexa de objetivos e dos respetivos indicadores
de desempenho

4. Limitagdo da autonomia
dos profissionais académicos
relativamente ao exercicio
das suas fungdes, bem como
a coordenagdo das suas
actividades e na relagdo com
os stakeholders internos e
externos

3. Existéncia de autonomia
face a sociedade, aliada a
dependéncia do setor
politico no que respeita as
decisdes institucionais

Fonte: Adaptado de Fonseca (2016)

Como ja referido, foram varias as reformas sentidas na AP na dltima metade do
século XX, reformas estas que motivaram de igual modo alteracdes na gestao das instituicoes

de ensino académico (De Boer et al., 2007; Tahar e Boutellier, 2013).

Face a todas estas reformas no setor ptblico, verifica-se que existe uma mudanga
no enfoque principal do desempenho das entidades publicas em geral, e uma maior
descentralizac@o, que permitird aumentar a capacidade de resposta, a efici€ncia e a eficacia
do setor publico (Eckardt, 2008). O governo funciona melhor quando € responsédvel perante
os cidaddos (Merat, 2004). Porém, importa salientar que a accountability no setor publico se
traduz em indmeras relacdes, nomeadamente entre os eleitos e os gestores publicos, entre 0s

eleitos e os cidaddos e, ainda, entre os cidadaos e os gestores (Kluvers e Tippett, 2011).

O setor publico procura ir de encontro aquilo que os cidaddos desejam e procura
ser responsavel perante aqueles (Shah, 2014). A NGP veio reforgar este pensamento, visto
que, tal como afirma Bracci (2008, p. 3), "a reforma aumentou a responsabilidade dos
gestores em termos de alocacdo de resultados e a realizacdo de desempenho, com a

introdugdo de incentivos baseados na gestdo por resultados’.
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A missdo das IES € servir a sociedade, fortalecendo a competitividade através da
formacdo, qualificagdo profissional e investigacdo, exercendo, deste modo, um papel tinico

no desenvolvimento do capital humano e na sociedade do conhecimento (Oliveira, 2011).

Na sequéncia das reformas implementadas, verifica-se um acréscimo do controlo
exercido sobre as despesas publicas, uma maior responsabilizacdo institucional e uma maior
flexibilidade na relacdo existente entre as entidades de ensino superior, governo e sociedade

em geral (Neave e Van Vught, 1994).

Assim, estas reformas do setor piblico, também nas IES portuguesas conduzem a
uma maior accountability (prestacdao de contas, célculo e divulgacdo de indicadores de
desempenho, transparéncia e responsabilizacdo), fomentando a implementacdo de
mecanismos que permitam maior comparabilidade e competitividade entre os dois

subsistemas de IES — as Universidades e os Institutos Politécnicos.

As IES em Portugal sdo regidas pela Lei n.° 62/2007, de 10 de setembro, que
aprovou o novo RJIES. Segundo o artigo 1°, este Regime tem como principal objeto regular
“(...) a sua constituicdo, atribuicdes e organizacdo, o funcionamento e competéncia dos
seus orgdos e, ainda, a tutela e fiscalizagdo ptiblica do Estado sobre as mesmas, no quadro
da sua autonomia”. O RIJIES trouxe, portanto, grandes modificacdes na gestdo das IES
portuguesas, salientando-se um refor¢o da autonomia previsto no artigo 11°, n.° 1, da Lei n.°
62/2007, de 10 de setembro refere que: “I — As instituicoes de ensino superior publicas
gozam de autonomia estatutdria, pedagogica,cientifica, cultural, administrativa, financeira,
patrimonial e disciplinar face ao Estado, com a diferenciacdo adequada a sua natureza.”
Tudo isso acontece, mediante a defini¢do de garantias no que respeita a prestacdo de contas

e responsabilizacdo.

E de ressaltar que, o foco dos decisores piblicos e de outras entidades tem-se
voltado para medir o impacto causado nas IES publicas portuguesas, em termos do seu
desempenho, desenvolvimento cientifico, como também para a qualidade de ensino. Nesse
contexto, a IES realiza a criac@o de capital humano, através de um maior conhecimento e de
competéncias dos RH, e o resultado se materializa na quantidade de alunos diplomados

nestas instituicdes (Ferreira, 2019).
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2.1.1. As Universidades Publicas

Uma das conquistas mais importantes — na verdade, uma condicdo indispensavel
para redefinir a relacdo entre a nacéo e as universidades durante as duas dltimas
décadas, tem sido a configuragio de uma instrumentalidade poderosa,
relativamente precisa e detalhada que vai além desse controlo e supervisdo
tradicionalmente exercidos (Guy Neave, 2008: 10)

Numa sociedade baseada na globalizacdo, na revolugao cientifico-tecnoldgica e na
redefinicdo do papel do Estado, estas tém sido as razdes principais da mudanga que a
universidade tem enfrentado ao longo destes anos (Teixeira, 2009). A Universidade, é
portanto, um O6rgao primordial da Cultura e da Sociedade, que tem como missdo: a
investigacao, formar os seus cidaddos com a mais alta qualificacdo; e propiciar a Sociedade,

profissionais de exceléncia, ao mais alto nivel de que ela necessita.

Com o desenvolvimento da sociedade contemporanea, as universidades enfrentam
novos desafios, em que, para se poderem inserir no mercado, implementam um ensino
superior cada vez mais eficaz, eficiente e coerente. O futuro do ensino superior dependera
assim da capacidade dos administradores das IES em: assumir estratégias competitivas;
procurar alternativas de autofinanciamento, desenvolverem formas de gestio para enfrentar

com sucesso, os desafios (Torres, 2004).

De acordo com o n° 1 do artigo 6°, da Lei n.° 62/2007, de 10 de setembro:

As universidades, os institutos universitdrios e as demais instituicdes de ensino
universitario sdo instituicdes de alto nivel orientadas para a criagc@o, transmissao e
difusdo da cultura, do saber e da ciéncia e tecnologia, através da articulagdo do

estudo, do ensino, da investigacdo e do desenvolvimento experimental.
Wanderley (2003) afirma que a universidade pode ser conceituada como uma
institui¢do pluridisciplinar de formagao de quadros de profissionais de nivel superior, de
pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber humano. Em alguns paises, cabe-lhe
a func¢do destacada na formulagdo da politica cientifica e tecnoldgica, na critica das teorias
que informam o desenvolvimento e o fornecimento de subsidios para a implementagdo e

execucdo de suas agoes.

Diante das mudancgas ocorridas no ensino superior, os desafios de todo o processo
evolutivo fazem com que as universidades se esforcem para acompanhar as exigéncias

mundiais. Todavia, mesmo perante todas a exigéncias, sempre € tempo de relembrar a grande
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missdo saida da Conferéncia Mundial do Ensino Superior ocorrida em (Paris, em 1998), que
estabelece que, independentemente da religido, cultura, lingua, raca, sexo e possiveis
disparidades econémicas, a missao fundamental das institui¢des do ensino superior € educar,
capacitar e realizar pesquisa que, a longo prazo, contribua para o desenvolvimento
sustentdvel e para a promog¢do da sociedade como um todo. Esta missdo diz ainda que, o
principal objetivo é promover a liberdade académica e a autonomia das instituigdes do
ensino superior, mantendo ao mesmo tempo a sua responsabilidade social para que o sistema

de ensino superior seja adaptado as necessidades da sociedade.

ApO6s consulta em website da DGES, foram identificadas 14 universidades publicas
em Portugal que integram o subsistema do ensino superior com o maior peso relativo em

termos de ciclos.

2.1.2. Os Institutos Politécnicos Puablicos

A evolugdo do ensino superior dos Institutos Politécnicos publicos portugueses, tem
sido sempre amparada em conformidade com a Lei de Bases do Sistema Educativo. Esta lei
inicialmente encontra-se num ambito sistémico e, depois, passa por ter uma consisténcia

global, o que se realiza em ordem a subsequéncia das finalidades e objetivos que se

pretendem.

Através do artigo 11.°, n.° 4, da Lei n.° 46/86, de 14 de outubro, Lei de Bases do
Sistema Educativo, foi apresentado, pela primeira vez, o objetivo dos institutos politécnicos
na seguinte redagao:
(...) proporcionar uma sélida formacdo cultural e técnica de nivel superior,
desenvolver a capacidade de inovacdo e de andlise critica e ministrar
conhecimentos cientificos de indole tedrica e pritica e as suas aplicagdes, com
vista ao exercicio de actividades profissionais.
De acordo com Urbano (2011), a natureza deste subsistema de ensino permitiria
uma inten¢do mais pratica e profissionalizante do ensino superior, qualificando em grande

maioria os quadros médios e superiores das organizacoes.

Os institutos politécnicos em Portugal atualmente sao em nimero de 20 e, de acordo

com o n° 1 do artigo 7°, da Lei n.° 62/2007:
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Os institutos politécnicos e demais instituicdes de ensino politécnico sao
instituicdes de alto nivel orientadas para a criacdo, transmissao e difusio da cultura
e do saber de natureza profissional, através da articula¢do do estudo, do ensino, da
investigagdo orientada e do desenvolvimento experimental.
Se por um lado, o ensino superior politécnico tem se voltado ao patrimdnio
cientifico e cultural das geracdes anteriores e, por outro lado, o enriquecimento criativo do

patriménio, numa acdo dinamica tendo em vista a renovacao constante (Mesquita, 2010).

2.2. A Autonomia das IES Publicas Portuguesas

O modelo de Organizacdo e Gestdo das IES, definido pelo RIJIES, refor¢ou a
margem de autonomia destas instituicdes, para que possam adotarem nos termos da lei, e
conforme definido no artigo 65.°, previsto na Lei n.° 62/2007, de 10 de Setembro: “o modelo
de organizagdo institucional e de gestdo que considerem mais adequado a concretizagdo da

sua missdo, bem como a especificidade do contexto em que se inserem.”

As IES possuem uma elevada autonomia e sdo livres de determinar os itens

apresentados na Figura 3.

Figura 3 — Autonomia das [ES

A autonomia cientifica tem a competéncia para definir, programar e executar a
investigacdo e demais actividades cientificas.

A autonomia pedagdgica tem a competéncia para elaborar os planos de estudos,
estabelecer o objeto das unidades curriculares, determinar os métodos de ensino,
afetar os recursos e selecionar os processos de avaliagdo de conhecimentos.

A autonomia cultural tem a competéncia para estabelecer o programa de
formagado e de iniciativas culturais

A autonomia disciplinar tem a competéncia para punir, nos termos da lei e dos
estatutos, as infragdes disciplinares praticadas por docentes, investigadores e
demais funcionarios, bem como estudantes.

Fonte: Baseada em consulta efetuada ao website da DGES em 04.01.2021

A autonomia proporciona liberdade as IES; no entanto, esta mesma autonomia é

monitorizada e controlada em seu desempenho.
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Na perspetiva do governo, supde-se que quanto mais as instituicdes forem
autbnomas, maior serd a sua resposta as mudangas no seu ambiente organizacional,
tornando-as mais eficazes e eficientes (Amaral e Magalhdes, 2001). Ainda para Ritzen
(2011), quanto maior a autonomia das IES, na sua capacidade de autorregulagcao, maior sera

sua eficiéncia.

Tal sensibilidade na organizacdo é substanciada com a preocupac¢do da presenca
dos stakeholders externos (Amaral e Magalhaes, 2001) nas estruturas de governagao das
IES, que também inclui a boa administracdo de seus RH (considerando as suas necessidades
e exercendo os principios de boa administracdo e com respeito as suas disponibilidades
or¢camentais), assim como a sua accountability (Lira et. al., 2015). A presenca dos
stakeholders externos, impulsionam a configuracio das IES como organizagdes,
transformando também os atores internos em stakeholders (Brunsson e Sahlin-Andersen,

2000).

Considera-se que a tendéncia, verificada nos ultimos anos, de aumento da
autonomia das IES, traduz-se também no incremento da sua accountability, colocando assim
novos desafios quanto ao equilibrio deste bindmio, tendo em conta a definicdo de politicas
de gestdo que permitam atingir melhores resultados nas suas principais dreas de atuacao,

nomeadamente o ensino e a investigacdo (Guri-Rosenblit e Sebkova, 2004).

A autonomia das IES e a liberdade académica inerente, enfrentam uma maior
exigéncia, tanto na eficicia dos resultados, quanto na eficiéncia para com 0s seus recursos

financeiros.

2.3. A Gestao de Recursos Humanos nas IES em Portugal

z.

E muito importante que as IES, enquanto parte integrante da AP, tenham a
capacidade de controlar de forma eficaz e eficiente os recursos colocados a sua disposicao,
como também garantir a transparéncia dos processos de gestdo e, assim, aumentar a
capacidade de atrair novos estudantes. Tal evidencia, mostra que € importante a
implementagdo e utilizagdo de um quadro de indicadores de desempenho na divulgacdo
obrigatdria e voluntdria para que as instituicdes e os seus stakeholders possam avaliar o bom

seguimento dos seus objetivos.
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A AP em Portugal, adotou enquanto modelo de reforma, o modelo de gestdo por
objetivos (Nunes, 2008; Aradjo, 2008), que compreende um processo de identificacdo e
defini¢do de objetivos a atingir e prazos de conclusao, avaliacdo e monitorizacao (Mendes,

2012).

Para Araujo (2008), a gestdo por objetivos surgiu como um dinamizador para inserir
mudancas significativas no funcionamento da organizacao e no comportamento das pessoas,
portanto, passou a ser vista numa perspetiva estratégica, em que associou as IES publicas
aos objetivos e resultados, tendo assim uma nova filosofia de gestao. Desse modo, hd uma
maior exigéncia imposta a IES, nomeadamente em termos de elaboracdo e divulgacdo da

informacgdo financeira e ndo financeira dessas instituigdes.

As competéncias permitem aliar o elevado desempenho individual aos objetivos da
organizacao, o que se reflete num impacto positivo no préprio desempenho da organizagao.

(Campion et al., 2011).

Devido a forte influéncia da NGP, a AP portuguesa vem realizando um esforco
considerdvel para inserir nos organismos publicos, técnicas e instrumentos de gestdo com
caracteristicas semelhantes a das empresas privadas. No entanto, essa nova visao da gestao
publica estd condicionada as limitagdes, nomeadamente no controlo do défice orcamental

que delimita seu campo de atuagdo (Mendes, 2012).

Desse modo, a gestdo de RH assume um papel relevante para a AP, no sentido de
colaborar na implementacdo de actividades estratégicas para o desenvolvimento da IES. De
acordo com Huselid et al. (1997:172): “concegdo e a implementagcdo de um conjunto de
politicas internamente consistentes, que garantem que o capital humano da empresa

contribua para alcangar os objetivos do negocio”.

Nos udltimos anos foram criadas vérias formas de praticas de gestdo, com o intuito
de, por um lado, distribuir tarefas e responsabilidades aos individuos colocados na base da
IES, e por outro lado, a centralizar o esforco da organizagdo nas competéncias em que é
realmente especialista, libertando-se das competéncias periféricas. Havendo portanto, uma
descentralizacdo na tomada de decisao e com isso havendo uma maior motivacdo dos
trabalhadores, a medida em que sdo chamados a participar de algumas decisdes (Cunha e

Gomes, 2003).

Para Becker e Huselid (1999) o sistema de gestdo de RH, € um investimento, que

desenvolve e mantém a infraestrutura estratégica, é designado pela seguranca, contratacao
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seletiva, tomada de decisdo descentralizada, desenvolvimento extensivo, comunicagdao

alargada e partilha de informacgao.

Assim, estas mudangas ocorridas, numa sociedade de informag¢ao e numa economia
baseada cada vez mais no conhecimento, leva a uma transformagao nas institui¢des, para
acompanhar os novos modelos de gestdo, que deverd ocorrer de forma perseverante como
meio de sobrevivéncia, baseados num paradigma em que a eficiéncia, eficicia, desempenho,

competitividade sustentdvel, transparéncia, accountability, devem se fazer presentes.
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CAPITULO 3 - A DIVULGACAO DA INFORMACAO DOS RECURSOS
HUMANOS NAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR PUBLICAS EM
PORTUGAL

Partindo da premissa de que as IES tém a finalidade de contribuir para o
desenvolvimento econémico e social da sociedade, a divulgacdo da informacdo financeira e
ndo financeira € um desafio constante para os RH, pois hd uma maior preocupagao de como
auferir seu desempenho com eficdcia, eficiéncia e com transparéncia (accountability) para

as partes interessadas (stakeholders).

3.1. A Informacao Financeira

A informacdo financeira consiste em toda a informacgao contabilistica que evidencie
a posicao financeira, o desempenho e as altera¢des na posic¢ao financeira de uma entidade,
tal como todos os campos e actividades do setor econdmico, em que a entidade participa.
Esta informacao € relatada anualmente e deve permitir a comparabilidade com o ano anterior
e com outras entidades, tendo em conta varios destinatarios, de forma a satisfazer as
necessidades dos stakeholders da entidade, para que lhes seja em qualquer momento possivel
efetuar tomadas de decisdo econémicas (Sabio, 2015).

Os objetivos do relato financeiro estdo previstos no pardgrafo 21, do Decreto-lei
192/2015, de 11 de setembro, onde refere que:

Os objetivos do relato financeiro pelas entidades publicas sdo proporcionar
informagdo sobre essas entidades que seja util para os utilizadores das
demonstragdes financeiras de finalidade geral (daqui em diante designadas por
demonstragdes financeiras) para efeitos de responsabilizacido pela prestacdo de
contas e para tomada de decisdes.

Ainda de acordo com o pardgrafo 32, de mesmo Decreto-lei, a informagdo
financeira das IES publicas, permite aos seus utilizadores identificar os recursos e as
utilizacOes desses recursos para avaliar: o grau de cumprimento das IES; verificar se ha
recursos disponiveis para assegurar as actividades futuras da entidade, como também as
alteracdes das quantias e composi¢ao desses recursos e analisar as quantias e as datas dos
fluxos de caixa futuros necessdrios para prestar os servigos e pagar as responsabilidades

consoante os recursos da entidade.
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3.1.1. O Sistema de Normalizacio Contabilistica para as Administracoes

Publicas

Desde a década de 1990 do século XX, temos assistido a um processo de mudanga
na AP cujo objetivo principal € assegurar uma gestdo eficiente dos recursos publicos,
aplicando metodologias voltadas para a economia, eficiéncia e eficicia (Jesus e Eirado,

2012).

O POCP mesmo apresentando uma evolucao na contabilidade publica em Portugal,
ainda apresentava algumas dificuldades nesta drea, principalmente apds a reforma da
contabilidade empresarial por aproximac¢do as normas internacionais, outros problemas
surgiram nas IES, nomeadamente nas consolidagdes de contas, incapacidade de
harmonizacdo de informacdo financeira aplicdvel a todas as entidades, e falta de uma

estrutura que permitisse uma relacdo adequada de conceitos e principios.

Dessa forma, o Decreto-lei 192/2015, de 11 de setembro, veio aprovar o SNC -AP,
com o intuito de solucionar a fragmentacdo e as inconsisténcias, disponibilizando as
administracdes publicas de um sistema orcamental e financeiro mais eficiente e mais
convergente com as normas internacionais International Public Sector Accounting
Standards (IPSAS) do International Public Sector Accounting Standards Board
(IPSASB)".

O SNC-AP resultou assim da necessidade de dispor de um sistema contabilistico
que atendesse as exigéncias de um adequado planeamento, relato e controlo financeiro, em
Portugal, mas que, a0 mesmo tempo, permitisse uma maior harmonizagdo contabilistica com
as IPSAS e ao Sistema de Normalizacao Contabilistico (SNC) empresarial, assim como uma
maior transparéncia e fiabilidade na prestacdo de contas das entidades publicas, de forma a

aumentar a comparabilidade da informagao prestada.

Este novo sistema de contabilidade, de acordo com o Decreto-lei 192/2015, de 11
de setembro, as entidades pilotos deveriam aderir no ano de 2016, e a aplicacdo generalizada

iniciar em 2017, no entanto foi adiado para 2018 e nos governos locais para 2020.

150 TPSASB, criado pela International Federation of Accountants (IFAC) para o setor publico, objetiva
produzir e divulgar normas contabilisticas para o setor publico, de ambito de aplicacdo internacional, com o

intuito de haver uma maior harmoniza¢ao na contabilidade publica.
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O modelo contabilistico do SNC-AP esta assente: numa Estrutura Concetual; em
27 normas de contabilidade publica (na qual divide-se em trés subsistemas contabilisticos:
contabilidade orcamental, contabilidade financeira e contabilidade de gestao); no plano de
contas multidimensional; nos modelos de demonstragdes or¢camentais e nos modelos de

demonstragdes financeiras (Nunes et al., 2019).

Ainda, de acordo com Nunes er al. (2019), os subsistemas contabilisticos, estdo

inseridos nos seguintes objetivos:

¢ C(Contabilidade Orcamental- visa elaborar, executar e prestar contas, como
também relatar o desempenho or¢camental (que compreende a NCP 26);

¢ C(Contabilidade Financeira- tem como base as [IPSAS e permite o registo das
transacoes e outros eventos que afetam a posi¢ao financeira e suas alteracoes, o
desempenho financeiro e os fluxos de caixa das entidades (compreende a NCP
de 1 a 25);

¢ C(Contabilidade de Gestao- avalia o resultado das actividades e projetos que
contribuem para a realizacdo das politicas publicas e o cumprimento dos

objetivos quanto aos servigos a prestar aos cidadaos (compreende a NCP 27).

A aplicabilidade do SNC-AP as IES publicas, esté prevista nos termos do artigo 3.°
do Decreto-Lei 192/2015, de 11 de setembro, onde refere que : “a todos os servicos e
organismos da administracdo central, regional e local que ndo tenham natureza, forma e
designacdo de empresa, ao subsetor da seguranca social, e as entidades publicas

reclassificadas”.

O SNC-AP permite ainda estabelecer os fundamentos para uma orcamentacio do
Estado em base de acréscimo, tal como previsto na Lei de Enquadramento Or¢amental
(LEO), aprovada pela Lei n.° 151/2015, de 11 de setembro. No artigo 6.°, esta lei estabelecia
que as entidades gestoras dos programas orcamentais disponibilizava do prazo de trés anos

para aderir aos procedimentos contabilisticos e outros necessdrios a apresentacdo no

Orcamento do Estado das demonstracdes financeiras numa 6tica de acréscimo.

Portanto e em breves linhas, a implementagao do SNC-AP objetivou a resolugao
das inconsisténcias antes existentes, ¢ de dotar as administra¢des publicas de um sistema
contabilistico e de relato mais eficiente e mais convergente com os sistemas a nivel

internacional.
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Por razdes relacionadas com o objeto do estudo deste trabalho, relativamente a
andlise dos relatos financeiros das 34 IES publicas portuguesas, na secdo seguinte
restringimos a andlise da normativa do relatério financeiro a NCP 19, norma esta que trata
da contabilidade e relato financeiro dos beneficios dos empregados, no ambito da divulgacao

de informagdo de RH.

3.1.2. A Norma de Contabilidade Puablica (NCP) 19 - Beneficios dos
Empregados

A Norma Contabilistica Pablica (NCP) 19 orienta a contabilizacdo e a divulgacdo
de informacdo financeira das diversas tipologias de beneficios dos empregados!®. Conforme

o pardgrafo 1 da NCP 19:

1 — O objetivo desta Norma é prescrever a contabilizagdo e divulgagcdo dos
beneficios dos empregados. A Norma exige que uma entidade reconhega: (a) Um
passivo quando um empregado prestou servigos em troca de beneficios dos
empregados a pagar no futuro; e (b) Um gasto quando a entidade consumir os
beneficios econémicos ou o potencial de servigo decorrente dos servigos prestados

em troca de beneficios dos empregados.

A NCP 19, € uma norma complexa, particularmente nos beneficios pos emprego,
no entanto ndo abordamos com mais afinco este beneficio no estudo porque em Portugal,
nomeadamente nas IES, existem contribui¢des obrigatdrias que estdo nos beneficios de curto
prazo, como indica o pardgrafo 5 da norma:

(a) Beneficios de curto prazo, tais como saldrios, ordenados e contribui¢des para
a Caixa Geral de Aposentacdes ou Seguranca Social, férias anuais pagas e
auséncias por doenga pagas, gratificacdes e outros prémios associados a resultados
ou desempenho (se pagdveis dentro de 12 meses ap6s a data de relato) e beneficios
ndo monetdrios (tais como cuidados médicos, alojamento, automéveis e bens ou
servicos gratis ou subsidiados) a empregados correntes.

Os tipos de beneficios a que se aplica a NCP 19 encontram-se sintetizados no

Quadro 3.

16 Por beneficios dos empregados entende-se a remuneracdo que a entidade d4 ao empregado em troca de
servicos prestados pelo empregado ou da cessagdo do seu trabalho (Decreto-lei 192/2015, de 11 de setembro).
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Quadro 3 — Tipos de Beneficios dos Empregados no ambito da NCP 19

o

* Qg saldrios, ordenades e contribuigBes para a Seguranga
Social;

*  Asauséncias de curto prazo penmitidas (Termmeradas),
€ que & compensacio destas anséncias ocorre dentro de
12 meses apos a data de relato em que os empregados
prestam o respetivo servigo (tais como férias anuais

D pagas e baixas por doenga pagas);

*  Ag pratificages relativas ao desempenho e
participagdes nos resultados a pagar dentro de 12 meses
apos a data de relato em que oz empregades prestam o
Tespetivo Servign;

* Oz beneficios que ndo sio monetarios (como por
exemplo oz cuidados medicos, alojamento, antomavel e
bens ou servigos gratiz ou subsidiados) dos atuais
empregados.

Beneficios de curto prazo dos
empregados

*  Beneficios de reforma, tals como pensdes; e
Beneficios pis-emprego §> Segure de vida pds -emprege & cuidados médicos pos -
EMpTego.

*  Anséncias remuneradas de longo prazo, tais como
3 * Emmrescemas
Beneficios a longo prazo *  Beneficios por jubilacdo ou outros beneficios por anos
de servigo;
*  Beneficios de invalidez a longo prazo.

*  De decizdo da entidade para cessar o emprego do

Beneficios de 50 de empregado antes da data normal de reforma; ou
E;Pr:;“l}ﬂﬂ §> + De uma fiﬂc:isé'u do empregado para aceitar uma saida
voluntéria em troca desses beneficios.

De acordo com o pardgrafo 6.° e 7.° da NCP 19, os beneficios dos empregados
abrangem os beneficios proporcionados tanto a empregados como para os seus dependentes
ou beneficidrios, e podem ser pagos (ou pelo fornecimento de bens e servigos) aos
empregados, aos seus conjuges, filhos ou outros dependentes, e a outros, como companhias
de seguros. Um empregado pode prestar servicos a uma entidade a tempo integral, tempo

parcial, numa base permanente, eventual ou temporario.

Outro fato pertinente para o presente estudo, e que estéd relacionado com o Relato
de Informacao dos RH, € que os beneficios dos empregados, constam no Balango Social, na
Demonstracao dos Resultados e na Demonstracao dos Fluxos de Caixa e que estao presentes
na nota 19 do anexo da NCP 1, norma esta que trata da Estrutura e Conteido das
Demonstracdes Financeiras em que apresenta os critérios para divulgacao dos beneficios dos
empregados. Para atender aos requisitos da nota 19, o anexo na NCP 1, apresenta seis

requisitos em que: no 19.1 apresenta os planos de beneficios definidos; no 19.2 a entidade
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tem de divulgar cada pressuposto atuarial em termos absolutos; o 19.3 quando a NCP 20
(Divulgacdes de Partes Relacionadas) exigir que a entidade divulgue a informacao acerca
das transagdes de partes relacionadas com planos de beneficios ps-emprego e de beneficios
pOs-emprego para as pessoas chave da gestao; o 19.4 quando for exigido pela NCP 15 que
trata da Provisdes, Passivos Contingentes e Ativos Contingentes, onde para a entidade
divulgar a informacdo relativamente aos passivos contingentes que decorram de obrigacdes
de beneficios pds-emprego; e quanto a contribui¢do definida, o 19.5 diz que uma entidade
deve divulgar a quantia reconhecida como um gasto relativa a planos de contribui¢ao
definida e 0 19.6 menciona que sempre que for exigido pela NCP 20 uma entidade divulga
informacao acerca de contribui¢des para planos de contribui¢ao definida relativas as pessoas

chave da gestao.

3.2. A Informacao Nao Financeira

A divulgacdo nado financeira tem se tornado cada vez mais popular, pois pode
satisfazer as necessidades de informacao de uma gama de stakeholders. Como os relatérios
financeiros tradicionais ndo podem fornecer responsabilidade abrangente, vdrias estruturas
e diretrizes para facilitar a divulgacdo de informag¢des ndo financeiras foram desenvolvidas

(Manes-Rossi et al., 2018).

A informagdo ndo financeira tem ganho importincia acrescida nos RH das IES
portuguesas, no sentido de preparar e divulgar uma informacdo em complemento a
financeira. Desse modo, para o relato de uma melhor perspetiva da entidade, os relatos de
gestdo sdo os principais meios que os stakeholders tem, para perceber melhor sobre a

entidade de seu interesse.

As informagdes ndo financeiras abrangem os dados quantitativos e qualitativos
sobre as principais politicas a serem adotadas nas entidades e seus resultados. Informacdes
ndo financeiras compreendem alguns temas como, contabilidade social, responsabilidade
social, relatérios ambientais, sustentabilidade, relatério integrado, relatérios de desempenho
de servigos, entre outros (Yonan et al., 2016).

Dada a sua importancia e atualidade nas organizagdes, neste trabalho, optamos por

abordar como a informag¢do ndo financeira, os relatorios de sustentabilidade.
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3.2.1. O Relatorio de Sustentabilidade

A evolugdo tecnoldgica e cientifica em prol da necessidade e bem-estar da
sociedade, ao longo dos anos, traz consigo consequéncias para o meio ambiente. Nesse
sentido, o aumento da consciencializacdo da sociedade e dos stakeholders, nomeadamente
sobre questdes ambientais, sociais e econdmicas, traduziu-se na necessidade de as entidades
melhorarem a transparéncia e a comparabilidade das informacdes divulgadas (Kolk e Van
Tulder 2009). Nesse sentido, no ano de 2015, 193 Estados- membros das Organizagdes das
Nagdes Unidas (ONU) assumiram um documento chamado “Transformando o nosso
mundo: A Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel” que tinha como meta, seguir
as melhores medidas para o desenvolvimento sustentdvel, em que estava inserido os
objetivos do desenvolvimento sustentdvel, dentre os quais: a irradica¢do da pobreza; fome
zero, boa saide e bem estar; educacdo de qualidade; igualdade de género; dgua limpa e
saneamento; energia acessivel e limpa; emprego digno e crescimento econdmico; industria,
inovacdo e infra estrutura; reducdo das desigualdades; cidades e comunidades sustentaveis;
consumo e produgao responsaveis; combate as alteragdes climéticas; vida de baixo da dgua;
vida sobre a terra; paz, justica e institui¢cdes fortes e parcerias em prol das metas. Estes

objetivos visam diminuir a desigualdade social, dentre outros, até 2030.

o

O reporte de informagdo nao financeira dos RH, por meio do Decreto-lei n
89/2017, de 28 de julho, tornou-se obrigatério para entidades com mais de 500
colaboradores, devendo apresentar anualmente uma demonstracio ndo financeira,
apresentando no Relatério de Gestdo, no Balango Social ou num Relatério individualizado,
nomeadamente o Relatério de Sustentabilidade. Para Adams e Frost (2008), o Relatorio de
Sustentabilidade apresenta-se como um relevante instrumento de gestdo que auxilia a
institui¢do na identificacdo das suas fragilidades, possibilitando uma maior credibilidade da
instituicao face aos stakeholders. Para Dryzek (2013), a sustentabilidade tornou-se um tema
de discussdo universal e o desenvolvimento sustentdvel assume-se hoje como uma das

principais preocupacdes a escala global.

Portanto, o Relatério de Sustentabilidade apresenta os impactos econdémicos,
ambientais e sociais da IES, por meio de suas actividades didrias, sendo uma ferramenta
importante no processo de decisdo de seus stakeholders. O relatério referenciado permite

identificar os pontos fortes e fracos do processo de gestdo, como também reconhecer os
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riscos e oportunidades, podendo dessa forma aprimorar a gestdo da institui¢do, tornando-a
em um forte atrativo.

Sendo as IES entidades com uma grande influéncia no processo de aprendizagem e
formacao de estudantes, futuros tomadores de decisdes com elevados impactos na sociedade,
desempenham um papel fundamental no esforco global necessario para o desenvolvimento
sustentavel (Fouto, 2002).

Sao vdrias as normas para elaboracdo de Relatérios de Sustentabilidade disponiveis
para as instituicdes seguirem. No entanto, as mais conhecidas sdo as normas do
Sustainability Accounting Standards Board (SASB) e da Global Reporting Initiative (GRI),
estd ultima sendo a mais utilizada nas IES portuguesas. Os RH das IES, assume um papel
preponderante no relatério de sustentabilidade destas institui¢des, tendo um esforco
significativo de tempo e de trabalho, para prestar o relato de forma responsavel e transparente
(accountability) para os seus stakeholders.

O primeiro trabalho do SASB foi produzir o mapa de materialidade, que permite
identificar rapidamente as questdes mais relevantes (materiais) relacionadas as diversas
dimensdes da sustentabilidade para cada setor de actividade. Através do mapa de
materialidade também €& possivel visualizar os principais indicadores econdmicos,
ambientais e sociais, sugeridas para cada questdo considerada como material.

A responsabilidade inerente aos RH no Relatério de Sustentabilidade, estd em
prestar a informacao dos indicadores na dimensao social, que sdo aqueles que caracterizam
a institui¢do, nomeadamente, os estudantes, docentes, investigadores e ndo docentes.

Fundada em Boston em 1977 por Ceres e o Programa das Nacdes Unidas para o
Meio Ambiente (PNUMA), a GRI € uma organizacao lider na drea de sustentabilidade, que
promove o uso de Relatérios de Sustentabilidade como um caminho para as organizagdes se

tornarem mais sustentdaveis e contribuirem para o desenvolvimento sustentdvel.

De acordo com a GRI o processo de elaboracao de Relatério de Sustentabilidade
pode ser definido como "a prdtica de medir, divulgar e prestar contas aos stakeholders
internos e externos para o desempenho organizacional com vista a prossecu¢do do objetivo

do desenvolvimento sustentdvel” (GRI, 2011:3).

A decisao de divulgar um Relatério de Sustentabilidade numa IES depende,
essencialmente, do seu desempenho em sustentabilidade, do nivel de envolvimento dos seus
stakeholders, dos compromissos estratégicos assumidos e das suas capacidades

organizacionais (Lozano, 2011). Portanto, os Relatérios de Sustentabilidade, é uma

40



ferramenta de grande relevancia e um diferencial para os RH das IES que apresentam este
tipo de relatdrio, pois apresentam informagdes interessantes sobre a institui¢do que o reporte
financeiro ndo consegue informar, e para além de contribuir para uma sociedade mais

sustentavel, facilita também na tomada de decisdo dos stakeholders.

3.3. A Importancia da Informacido Financeira e nao Financeira nos Recursos

Humanos das IES

A evolugdo tecnoldgica e novas formas organizacionais, com diversos
intervenientes, levaram a mudangas nas divulga¢des com o intuito de aprimorar o conteido
da informacao publicada. A informag¢ao nao financeira comecou a desempenhar um papel
de complementaridade da informacgdo financeira divulgada pelas entidades (Trombetta,
2002). A diferenca que se verifica na forma e contetido da informag¢do depende, em parte,
do tipo de gestdo e da percecdo dos dirigentes nas praticas de divulgacdo de informagdo, as
quais sdo influenciadas pela conjuntura econémica e contexto politico (Larrdn e Garcia-

Meca, 2004).

Para a implementagdo da contabilidade de RH, faz-se necessario o envolvimento
tanto da IES quanto dos seus colaboradores, em gerar e evidenciar as informagdes com
responsabilidade (accountability), e com transparéncia, para que o desenvolvimento do
sistema possa fluir da melhor forma e com os melhores resultados, sabendo-se também que,
¢ a forma como estas informagdes sao divulgadas, que irdo impactar na tomada de decisao

dos seus stakeholders.

De acordo com Costa et al. (2006), a renovacao das préticas de gestdo e técnicas
contabilisticas induziu no setor publico, alteracdes considerdveis em termos de divulgacao

da informacgao.

Outro fator muito importante e que ganha cada vez mais espaco nas entidades, é o
reporte de informacdo ndo financeira, que traz os principios ambientais, sociais e
econdmicos como base para uma institui¢do mais sustentavel, e para além, dar maior

visibilidade a instituic@o, assim firmando a transparéncia e confianca dos cidadaos.

O SNC-AP trouxe requisitos especiais de divulgacdo relativos aos beneficios
auferidos pelos colaboradores de uma entidade da AP, logo se repercutindo nas divulgacdes

de informagdes financeiras e ndo financeiras relativas aos RH, uma vez que estas
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informacdes sdo essenciais para o desenvolvimento das IES e na prestacdo dos servigos
publicos. Assim, se por um lado divulgar informacdo dos RH das IES na AP determina uma
maior responsabilidade e transparéncia na prestacao de contas (accountability), por outro
lado, facilita o conhecimento e a tomada de decisdo dos stakeholders internos e externos na

organizacao.

Villiers e Sharma (2017) estudaram varias propostas de relatdrios: financeiro, de
capital intelectual, de sustentabilidade e integrado, e elaboraram uma andlise critica ao
conteido dos diversos tipos de informagdo disponibilizada, concluindo que todos
apresentam vantagens e desvantagens e que ¢ de fundamental que o valor ndo seja medido
apenas em termos financeiros. Como também outros estudos realizados demonstram a

importancia da divulgagdo de informag¢ao nao financeira (Wadhwa, 2017).

Algumas IES podem ponderar revelar apenas a informagao que € obrigatéria por
lei, dessa forma omitindo algumas divulgacdes facultativas em seus relatérios. Nesse sentido
e de acordo com Caba et al. (2005) os cidaddos como financiadores das entidades do setor
publico, podem ser vistos como um dos grupos de stakeholders essenciais de informagao
financeira governamental, estando estes interessados em ter acesso ndo s6 a informagao
or¢camental, mas também a informacdo financeira. E para além, e que também tem ganho
maior relevancia para os stakeholders, é a informacdo ndo financeira. Desta forma, os
cidaddos necessitam de informacdes transparentes, de modo a avaliarem a gestdo publica e
verificarem a eficiéncia, a eficicia e a economia na aplica¢do dos recursos publicos e que

transmita confianca para a tomada de decisao.
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PARTE II - ESTUDO IMPIRICO
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CAPITULO 4 - ASPETOS METODOLOGICOS

Neste capitulo s@o tratados os aspetos da metodologia de investigagdao que se
apresentaram mais oportunos, caracterizando-se a pesquisa como exploratéria quanto ao
objetivo. Aratjo e Oliveira (1997) referem que os estudos exploratérios procuram o
desenvolvimento, esclarecimento e transformacdo de conceitos e ideias, o que pode servir
como ponto de partida para o planeamento da pesquisa descritiva. Os objetivos do
estudo,foram tratados numa abordagem descritiva e quantitativa. Quanto a abordagem
descritiva, proporciona uma andlise mais aprofundada do problema de pesquisa, e quanto a
abordagem quantitativa Freixo (2009: 145), refere que “tem por finalidade contribuir para
o desenvolvimento e validacdo dos conhecimentos”. Quanto a natureza da pesquisa, assenta-

se na pesquisa bésica.

Relativamente a recolha de dados, o estudo empirico estrutura-se na andlise
documental dos relatos financeiros e nao financeiros de RH nas IES ptblicas portuguesas do
ano de 2019. Dessa forma, e no sentido de perceber a informagdo divulgada destas
institui¢des, foi elaborado um quadro em Microsoft Excel, e efetuado o cruzamento da
informacdo, com o intuito de procurar padrdes de comportamento, tendo em consideragao

os objetivos estabelecidos.

4.1. Objetivos e Questoes de Investigacao

Tendo em conta o enquadramento tedrico designado na Parte I, é percetivel a
escassez de estudos na drea, como também as mudangas realizadas na gestdao das IES
publicas, nomeadamente pela implementacdo do SNC-AP. Mostrou-se portanto, adequado
um estudo mais aprofundado nestas organizacdes relativamente ao ano de 2019 (ano
escolhido para o estudo, devido a uma considerdvel quantidade destas instituicdes terem
adotado o normativo pela primeira vez no ano de 2018, assim buscando perceber melhor a
adaptacdo ao normativo destas instituicdes no ano posterior). Nesse sentido, o presente
estudo propde-se proceder a andlise empirica da importancia dos RH nos relatos da
divulgacdo da informacdo financeira e ndo financeira das IES publicas portuguesas,
considerando o que os 6rgios de gestdo entendem relevante divulgar.

Os objetivos da pesquisa constituem enunciados declarativos que precisam das

varidveis chaves, a populacdo alvo e a orientagdo da investiga¢dao (Fortin, 2009). Dessa
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forma, foram estabelecidos trés objetivos especificos, partindo inicialmente por analisar os
relatos de RH quanto a informacgdo financeira, nomeadamente no dmbito da NCP 19 (que
trata dos beneficios dos empregados). Para o segundo objetivo, foi realizada uma anélise na
informacdo ndo financeira de RH, relativamente aos Relatos de Sustentabilidade, também
para perceber qual a importancia destes relatos nas IES. E por fim, para um melhor
enquadramento do estudo, no terceiro objetivo fez-se necessario perceber se a divulgacdo de
informacdo financeira e ndo financeira de RH das IES portuguesas variam de acordo com
algumas caracteristicas das mesmas, como o tipo, a dimensdo, os gastos com pessoal e a
localizacdo geografica, onde serd obtido a resposta através de uma andlise descritiva
desenvolvida numa tabela em Microsoft Excel.

O Quadro 4 resume os objetivos e questdes de investigacdo, que serdo a base de

todo o desenvolvimento do estudo empirico.

Quadro 4 — Objetivos e Questdes de Investigacao

Objetivos Questoes de Investigacao

Divulgacio de Informacio Q1 Qual foi as informacdo divulgada nos relatos
Financeira de RH_NCP19 financeiros de RH das IES, de acordo com a NCP
197

Divulgacdo de Informacio Ndo Q2 Qual foi a informagdo ndo financeira de RH
Financeira de RH_ Relato de

Sustentabilidade

divulgada pelas IES portuguesas, nomeadamente

no Relato de Sustentabilidade?

Divulgacao de Informacao Q3 Serd que a divulgacdo de informagdo varia com

TR GINEID OGS e 6 certas caracteristicas das IES portuguesas, como o

RH_variac¢io de acordo com as . . » . » o
tipo, a dimensao e a localizagdo geografica?
caracteristicas das IES

4.2. Objeto de Estudo

Na sequéncia dos objetivos referidos anteriormente, a populagdo alvo do estudo
foram as IES publicas portuguesas, que estdo previstas no n.° 1 do artigo 11° da Lei de Bases

do Sistema Educativo. Através de consulta no website da Dire¢dao Geral do Ensino Superior
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(DGES) foram constatadas um total de 34 institui¢cdes, sendo 14 universidades e 20

institui¢des politécnicas, divididas por regides conforme Quadro 5.

Quadro 5 - Universidades e Institutos Politécnicos Publicos em Portugal por Regido

Universidades

Institutos Politécnicos

Norte

Centro

Lisboa

Alentejo

Algarve

Arquipélagos dos Acores

e da Madeira

Total

-Universidade do Minho;
-Universidade do Porto;
-Universidade de Tras-os-

Montes e Alto Douro.

-Universidade de Aveiro;
-Universidade Beira
Interior;

-Universidade de

Coimbra.

-ISCTE- Instituto
Universitario de Lisboa;
-Universidade Aberta;
-Universidade de Lisboa;
-Universidade Nova de

Lisboa.

-Universidade de Evora

-Universidade do Algarve

-Universidade dos Acores

-Universidade da Madeira

14

-Escola Superior de Enfermagem do Porto;

-Instituto  Politécnico de  Bragancga;
-Instituto Politécnico de Viana do Castelo;
-Instituto Politécnico de Viseu;
-Instituto Politécnico do Cédvado e do Ave;

-Instituto Politécnico do Porto.

-Escola Superior de Enfermagem de Coimbra;
-Instituto Politécnico da Guarda;

-Instituto Politécnico de Castelo Branco;
-Instituto Politécnico de Coimbra;

-Instituto Politécnico de Leiria;

-Instituto Politécnico de Tomar.

-Escola Superior de Enfermagem de Lisboa;
-Escola Superior de Hotelaria e Turismo do
Estoril;

-Escola Superior Néutica Infante D.
Henrique;

-Instituto Politécnico de Lisboa;

-Instituto Politécnico de Santarém;

-Instituto Politécnico de Settdbal.

-Instituto Politécnico de Beja;

-Instituto Politécnico de Portalegre.

20
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4.3. Analise Descritiva

Uma vez recolhidos os dados, a partir dos relatérios financeiros (contas
consolidadas) e ndo financeiros das institui¢des, referentes ao ano de 2019, e apds o seu

tratamento, € possivel, proceder a sua organizacdo, sistematizacao e andlise.

Para o presente estudo, a andlise descritiva foi construida de forma a atender as

fontes da informacao, bem como a recolha de dados.

4.3.1. Fontes da Informacao

Para iniciar a pesquisa, no ambito dos RH das IES publicas portuguesas, iniciou-se
um processo de constru¢do de uma folha no Microsoft Excel, com as 34 institui¢des (14

institui¢cdes universitdrias e 20 instituicdes politécnicas).

Em seguida, foi iniciado o processo de pesquisa nos websites de cada entidade, de
forma a identificar quais destas disponibilizavam os relatérios e contas de 2019
(consolidados e individuais) de acordo com o SNC-AP, e quais apresentavam os relatos de

sustentabilidade, para 0 mesmo ano.

Os documentos foram recolhidos adequadamente, em formato pdf, assumindo uma

func¢ao central de fonte de informagao, sempre direcionada aos objetivos da pesquisa.

4.3.2. Recolha de Dados — Analise Documental

Inicialmente foi realizada uma anélise aos contetidos na busca da informacgao
pretendidada. Para a andlise, foi dado prioridade as contas consolidadas quando enquadrava-
se a institui¢do e quando também era disponibilizada pela mesma, e quando ndo existia/nao

se aplicava as contas consolidadas, analizava-se as contas individuais.

A andlise dos documentos através de métodos quantitativos consiste numa “andlise
extensiva, através da qual se pretende sintetizar as linhas gerais de um conjunto de
documentos analisados” (Fernandes, 1995, p. 169). Ainda, de acordo com Vala (1986, p.
118) “a andlise de ocorréncias visa determinar o interesse da fonte por um determinado

objecto”, partindo de uma suposi¢do de que quanto mais elevado for o interesse por aquele,
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maior serd o nimero de ocorréncias de “indicadores relativos a esse objecto”. Todavia,
ainda conforme o mesmo autor “a consideracdo do niimero de referéncias de uma fonte a
um objecto nem sempre é por si suficiente, porque nada nos diz sobre a natureza dessas

referéncias, sobre a sua orientagdo ou intensidade” (p. 115).

Portanto, a andlise descritiva quantitativa do presente estudo, baseada numa anélise
documental, foi realizada por meio das contas consolidadas e individuais de 2019 das IES
publicas portuguesas, e também dos Relatérios de Sustentabilidade. A anélise procurou uma
melhor compreensdo da envolvente contextual e das particularidades do objeto de estudo —

as IES e o seu comportamento na divulgacdo de informacgdo (de RH).

Dado que os objetivos principais passavam por perceber qual a informacao de RH
divulgada, seja ela financeira, relativamente a NCP 19, que trata dos beneficios dos
empregados, ou nao financeira, nomeadamente o relato de sustentabilidade, procurou-se
sistematizar a informacdo na folha de Microsoft Excel ja iniciada com a lista das IES. A
amostra final acabou por abranger apenas 32 IES, portanto representando cerca de 94,12%
da quantidade total das instituicdes, uma vez que, das 34 instituicdes, duas ndo
disponibilizaram em website os relatos financeiros de 2019. E de referir que foram
solicitados, através de correio eletrénico, as instituicdes em falta, os devidos relatos, no

entanto, ndo houve retorno até ao momento da finalizacao deste trabalho.

Para a divulgacdo ndo financeira, procurimos primeiramente analisar qual das
instituicdes divulgaram s6 o Relato de Sustentabilidade em 2019, ja que, como visto no
capitulo 1, ndo € obrigatdrio para todas, obtendo-se um resultado de quatro institui¢des, todas

universitarias. Esta andlise inicial permitiu apresentar a Figura 4.
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Figura 4 — Relatos de Informacdo Financeira e Nao Financeira de RH nas IES

18

Relatério de Gestdo e Contas Relatério de Sustentabilidade

InstituicGes Universitdrias W Instituigdes Politécnicas

Desse modo, a partir da amostra das 32 IES, verificou-se se tinham os relatos de
informagdo de RH: financeira (informacdo da NCP 19 - Beneficios dos Empregados nas
contas) e nao financeira (Relatério de Sustentabilidade individualizado, em separado do
Relatério de Gestdo e do Balanco Social). Além disso, foi recolhida informagdo sobre:
localizagdo, n° de estudantes, n° de docentes, n° de investigadores, n° de ndao docentes, e
montante dos gastos com pessoal, para perceber se a informacgao divulgada varia consoante

as caracteristicas destas instituicoes.

Para dar sequéncia aos objetivos propostos, e realizar o cruzamento dos dois tipos
de informacao (financeira e nao financeira) de RH das IES, foi inicialmente, efetuada uma
andlise a divulgacdo da informacgdo financeira. Tendo em conta a auséncia, em muitas das
instituicdes, dos requisitos de divulgacdo do anexo da NCP 19 (que estd na nota 19 da NCP
1 — Estrutura e Conteido das Demonstragdes Financeiras), optou-se por analisar a
informacdo de uma forma geral, sem analisar estes requisitos especificos de divulgagdo, ou
seja, analisou-se apenas se, nalgum ponto dos relatério financeiro, se mencionava um dos
quatro beneficios (beneficios a curto prazo, beneficios pds emprego, beneficios de longo
prazo e beneficios de cessacdo de emprego) ou mais de um, considerando o cadlculo da

seguinte forma:

e Valor “1”, quando a informagdo foi divulgada no relato financeiro, ou
quando algo era divulgado sobre a informacgao financeira de RH, como por

exemplo, referindo apenas que tal beneficio ndo era aplicavel; e
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e Valor “0”, quando ndo houve qualquer informacao nos relatos financeiros.

Desta forma, das 32 IES portuguesas da amostra: 12 institui¢des mencionaram 1
beneficio; 13 instituicdes mencionaram 2 beneficios; e 7 instituicdes mencionaram 3
beneficios. Nenhuma mencionou os 4 tipos de beneficios, como também todas as institui¢des
mencionaram pelo menos um beneficio, ndo houve, portanto, zero beneficios mencionados

nas entidades, o que seria expectdvel ja que beneficio a curto prazo todas tém.

Para a recolha de informacdo ndo financeira de RH dentro dos Relatérios de
Sustentabilidade, foi analisado as institui¢des que divulgaram esse relatério Gnico no ano de
2019, nao sendo analisado essa informagdo, nem no Relatério de Gestao(esse utilizado

apenas para a andlise das contas) e nem no Balan¢o Social.

A seguir, procedeu-se a elaboracdo de um quadro para o cruzamento da informagao
das caracteristicas das IES com o seu comportamento nas divulgacdes de RH. O propdsito
foi perceber se a informacao divulgada por estas institui¢des varia de acordo com certas
caracteristicas das mesmas, pelo que a informacao cruzada foi: tipo de IES, dimensdo —
medida por vérios indicadores, localizacdo geogréifica, gastos com pessoal, tipos de
informacao financeira de RH, e informac¢ao nao financeira de RH. Vale salientar que, para
chegar ao resultado dos cdlculos da informagdo financeira, juntamos os quatro tipos de
beneficios em que cada beneficio tinha o valor 1 (beneficio a curto prazo, beneficio pds
emprego, beneficio a longo prazo e beneficio de cessacdo de emprego) que se encontrava
nos relatos da informacao financeira de 2019, mesmo quando o beneficio era mencionado
no relatério da instituicdo como ndo aplicavel naquela institui¢do era somado como o valor
1. Ou seja, por exemplo, quando a entidade tinha a informacao de dois beneficios, o valor
para a entidade era considerado 2, e assim sucessivamente. Tendo em conta que, nenhuma
institui¢do da amostra ndo mencionou os quatro beneficios e também nenhuma apresentou

o valor 0.
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CAPITULO 5 - APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

No presente capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos,

decorrentes da aplicagdo da metodologia de pesquisa definida no capitulo anterior.

5.1. Caracterizacao das IES Portuguesas

5.1.1. Dimensao de Estudantes

No que respeita a dimensdao, medida pelo nimero dos estudantes nas instituicoes
universitarias e politécnicas publicas em Portugal, e tendo assumido um intervalo nessa

dimensao, observa-se na Figura 5, o ndimero total de estudantes inscritos em 2019.

Figura 5 — Numero de Estudantes por tipo de Institui¢ao

13
11
9
6 6
4 4 4
3
: : -L'

<5000 De 5000 a De 10000 a >20000
10000 20000

Instituicdo Universitdria M Instituicdo Politécnica W Total

Para melhor definir a andlise, foram criados quatro intervalos de dimensao, onde é
apresentado o nimero de estudantes das universidades (n=14) e dos institutos politécnicos
(n=18), uma vez que duas destas instituicoes politécnicas ndo disponibilizaram da
informacdo para 2019. Verifica-se que existem quatro institui¢des universitarias (duas
localizadas na regido de Lisboa, uma no Centro e uma no Norte) com mais de 20.000
estudantes, e que onze institutos politécnicos t€m menos de 5.000 estudantes, sendo este o
intervalo com maior nimero de entidades (das quais, trés sao da regido Norte, trés da regido
de Lisboa , duas no Alentejo e trés no Centro). J4 no intervalo entre 5.000 e 10.000, observa-

se seis universidades (duas estdo localizadas em Lisboa, uma no Centro, uma no Alentejo,
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uma no Norte e uma em Algarve), e trés institutos politécnicos (uma no Centro, uma em
Lisboa e uma no Norte).

Portanto, tendo em conta o total de 32 instituicdes, cerca de 41% representa o total
de instituicdes que apresentou o nimero de estudantes inscritos menor que 5.000 (n=13),
28% no intervalo entre 5.000 e 10.000 (n=9), 19% no intervalo de 10.000 ¢ 20.000 (n=6) ¢
12% apresentando um numero de estudantes maior que 20.000 (n=4), o que implica dizer
que as instituicdes politécnicas sdo de menores dimensao e as institui¢des universitarias sao

de maiores dimensao de estudantes.

5.1.2. Dimensao de Docentes, Nao Docentes e Investigadores nas IES

Assim como a sociedade, o perfil profissional vem se modificando ao longo do
tempo. Cada vez mais os colaboradores passam a ser o ativo mais importante das

institui¢des, servindo de eixo central para o desenvolvimento das entidades.

Os dados apresentados a seguir, estdo de acordo com o nimero de colaboradores

apresentados pelas instituicdes em seus relatos.

A andlise efetuada, apresenta a distribui¢do de trabalhadores nas universidades e
institutos politécnicos em Portugal, o total de pessoal afeto as entidades s@o consideradas a
31 de dezembro de 2019. Assim temos que, o nimero de trabalhadores na amostra de 32 IES
em Portugal, com cerca de 18.500 representa o pessoal docente e investigadores, e com cerca
de 9.500 o pessoal técnico nas universidades. Nos institutos politécnicos cerca de 8.600 sdo
docentes e investigadores e o pessoal técnico corresponde a aproximadamente 3.500
colaboradores. Pelo que as universidades se apresentam com uma maior dimensao tanto de

docentes e investigadores como do pessoal técnico.
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Figura 6 — Distribuicdo geografica dos trabalhadores/tipo de institui¢ao
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Na Figura 6, considerando a natureza dual do ensino superior portugués,
relativamente a distribui¢do geografica dos trabalhadores nas IES, verifica-se que em termos
globais, as regides que apresentam a maior taxa em numeros de colaboradores nas
Institui¢des sdo Lisboa (68%), Norte (60%) e Centro (54%), é de considerar que nas trés

regides referidas, encontram-se cerca de 82% das IES portuguesas.

5.1.3. Gastos com Pessoal

Os gastos com pessoal encontram-se nas Demonstragdes dos Resultados das IES e
apresentam o valor remuneratério que as entidades pagam aos seus colaboradores, como
forma de retribuicdo pelo trabalho desenvolvido no periodo de referéncia. Inclui também
encargos sobre essas remuneracdes, designadamente as contribui¢des para a Seguranga

Social.

Tendo em conta que a informacao financeira do estudo estd relacionada a NCP 19,
norma esta que, entre outros, objetiva prescrever a contabilizacdo e divulgacdo dos
beneficios dos empregados, e considerando que o beneficio de curto prazo, como beneficio
dos empregados, inclui os saldrios, ordenados e contribui¢cdes para a Caixa Geral de
Aposentacdes ou Seguranca Social, férias anuais pagas e auséncias por doenga pagas,
gratificacOes e outros prémios associados a resultados ou desempenho (se pagaveis dentro
de 12 meses ap0s a data de relato) e beneficios ndo monetérios (tais como cuidados médicos,

alojamento, automdveis e bens ou servigos gratis ou subsidiados) a empregados correntes.
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Dessa forma, efetuou-se uma anélise no montante de gastos com pessoal anual que

se apresenta na Figura 7.

Figura 7 — Gastos com Pessoal por tipo de IES

<20 milhoes De 20 a 40 milhdes >40 milhdes

Institutos Universitarios M Institutos Politécnicos  ® Total

Considerando os trés intervalos para os gastos com os colaboradores, das 32
instituicdes apresentados na Figura 7, verifica-se que existem duas institui¢des universitarias
que gastaram um montante inferior a 20 milhdes de euros, e que neste intervalo encontra-se
o maior nimero de institutos politécnicos (n=11). J4 no intervalo entre 20 e 40 milhdes dos
gastos com os colaboradores, apresentam-se quatro universidades (n=4) e cinco institui¢des
politécnicas (n=5), observando-se, neste intervalo, uma maior aproximac¢do dos dois tipos
de instituigdes. O maior nimero de institui¢des universitdrias apresenta-se no ultimo
intervalo, com remuneragdes anuais acima de 40 milhdes de euros. Esta andlise, como
esperado, aproxima-se da relativa ao ndmero de colaboradores, ja que entidades com mais

colaboradores tém gastos com pessoal também mais elevados.

5.2. Divulgacio de informacoes de RH nas IES

5.2.1. Relatdrios das Informacdes Financeiras (NCP-19)

Para responder ao primeiro objetivo designado para o presente trabalho, foram
analisados os relatérios da informacgdo financeira das 32 IES da amostra, no sentido de
perceber quais foram as informagdes de RH divulgadas por estas institui¢des no dmbito da

NCP 19.
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Desde logo, percebeu-se alguma dificuldade de uma quantidade considerdvel de
IES analisadas em divulgarem os requisitos da nota 19 em seus relatos, de acordo com os

requisitos do anexo as demonstragdes financeiras, que se encontram na NCP 1.

Assim, e devido a auséncia desses requisitos, optamos por verificar a informagao
de uma forma geral, sem analisar estes requisitos especificos de divulgacdo (até porque
muitos nem se aplicam as IES), ou seja, considerdmos para a andlise apenas quando a
instituicdo mencionava nas contas um dos quatro tipos beneficios (beneficio a curto prazo,
beneficio pds emprego, beneficio de longo prazo e beneficio de cessacdo de emprego),
incluindo mesmo quando mencionava a informar que um dos beneficios ndo se lhe aplicava

(Figura 8).

Figura 8 — Divulgacao de informacao financeira de RH

0 0 0
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Informagdo da Informagdo da Informagdo da Informagdo da
Divulgacdo de Divulgagao Divulgagao Divulgagao dos
Beneficio a Curto Beneficio Pds Beneficio de Beneficio de
Prazo Emprego Longo Prazo Cessagdo de

Emprego

InstituicGes Universitarias M Instituicdes Politécnicas  H Total

Primeiramente, todas as IES referem informacdes relativas a beneficios a curto prazo.
Depois, verifica-se que catorze instituicdes (cinco instituicdes universitdrias € nove
institui¢des politécnicas) referiram a informagao dos beneficios p6s emprego. Relativamente
a divulgacao do beneficio de longo prazo, ndo houve institui¢des a divulgar este beneficio.
Quanto aos beneficios decorrentes de cessacdo de emprego, quatro universidades e seis
institutos politécnicos referem estes beneficios, sendo reconhecidos como gastos no periodo

em que ocorrem.

Portanto, verifica-se que a categoria com maior divulgacdo nas instituicdes € os

beneficios a curto prazo dos empregados (14 universidades e 18 institutos politécnicos),
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visto que estes existem obrigatoriamente em todas as IES. De facto, de acordo com a NCP

19, paragrafo 5, estes beneficios incluem itens como:
(a) Saldrios, ordenados e contribui¢des para a seguranga social; (b) Auséncias
permitidas de curto prazo remuneradas (tais como férias anuais pagas e baixas por
doenca pagas) em que a compensagdo pelas auséncias ocorre dentro de 12 meses
ap6s a data de relato em que os empregados prestam o respetivo servico; (c)
GratificacOes relacionadas com o desempenho e participacdes nos resultados a
pagar dentro de 12 meses ap6s a data de relato em que os empregados prestam o
respetivo servico; e (d) Beneficios ndo monetarios (tais como cuidados médicos,
alojamento, automével e bens ou servigos gritis ou subsidiados) dos atuais

empregados.

As IES tém periodicamente, pelo menos gastos das alineas a) e b).

As obrigacdes decorrentes dos beneficios de curto prazo nas IES analisadas foram
reconhecidas como gastos no periodo em que os servigos foram prestados, por contrapartida
do reconhecimento de passivos que se extinguiram com o respetivo pagamento. Como
também o direito a férias e subsidio de férias relativo ao periodo, por este coincidir com o
ano civil, vence-se em 31 de dezembro de cada ano, sendo somente pago durante o periodo
seguinte, pelo que os gastos correspondentes foram reconhecidos como beneficios de curto

prazo e tratados de acordo com o anteriormente referido.

A IES adotaram o SNC-AP a partir de 2018, e os relatorios em andlise foram de
2019. Dessa forma, as institui¢des ainda estavam a se adaptar ao normativo, o que também

pode justificar a reduzida informagao no anexo.

Ainda, tendo em conta a andlise nos relatorios da informacao financeira de RH nas
32 IES em 2019, verificou-se que apenas uma institui¢do universitaria apresentou o Relato
Integrado, relato este que apresenta a informacao financeira juntamente a nao financeira em

um unico relatorio.

5.2.2. Relatos das Informacoes Nao Financeiras (Relatérios de

Sustentabilidade)

Quanto aos Relatorios de Sustentabilidade, conforme ja referido na Figura 4, apenas

4 institui¢Oes todas universitarias divulgaram este relatorio em 2019.
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Destas quatro 1IES, duas apresentaram este relato apenas relativo a uma unidade
organica, dessa forma ndo disponibilizando a informacdo da instituicio como um todo

(consolidada).

Das quatro instituicdes, todas mencionaram a informacdo de RH, sendo que trés

IES elaboraram o documento de acordo com a normativa da GRI.

Na andlise destes quatro relatos de sustentabilidade, verificou-se quanto as
informacdes divulgadas relativa a RH, que em trés relatérios foram apresentados a
distribuicao dos trabalhadores por género, e uma apresentou a estrutura remuneratdria por
género. Relativamente a faixa etdria dos trabalhadores, duas institui¢des evidenciaram a
estrutura etdria. No entanto, apenas uma instituicao apresentou as habilitacdes literdrias do
pessoal docente e investigador e do pessoal técnico, como também foi a Unica a apresentar
a quantidade de trabalhadores portadores de deficiéncia por género, relativamente ao estudo
em andlise. Importa dizer que, hd ainda muito o que se trabalhar nesta area, no entanto as

institui¢des ja apresentam algum compromisso para com a sustentabilidade.

5.2.3. As divulgacoes de Informacoes Financeiras e Nao Financeiras de RH e

as caracteristicas das IES

Para analisar se a divulgacao da informacao, financeira e nao financeira, de RH das
IES, variam conforme as caracteristicas das entidades, fez- se necessario analisar
primeiramente os dados das instituicdes por tipo, quanto a divulgacdo da informacdo
financeira (NCP 19), onde para um beneficio apresenta-se 5 universidades e 7 institutos
politécnicos; para dois beneficios, 8 universidades e 5 institutos politécnicos; e para trés
beneficios apresenta-se 1 universidade da amostra e 6 institutos politécnicos, conforme o
Quadro 6, que para além, apresenta a dimensao dos estudantes, docentes e investigadores,
nao docentes, bem como o montante dos gastos com pessoal, a localizagdo geogréfica e a

divulgacgdo da informacao nao financeira (Relato de Sustentabilidade).

57



Quadro 6 — Caracteristicas das IES por tipo
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Em seguida, cruzou-se a informacdo das secc¢Oes anteriores, onde a divulgacdo da informacdo financeira, foi analisada por tipos de

beneficios dos empregados, escalonada entre 1 a 3 tipos de beneficios dos empregados, ja que nenhuma instituicao divulgou informacao relativa
aos 4 tipos, e todas divulgaram pelo menos um tipo (auséncia de zero).

Portanto, o Quadro 7 resume a andlise descritiva, que procurou fazer o cruzamento dos dados das institui¢des da amostra, 32 entidades,
que corresponde a 94,12% das IES publicas em Portugal, no ano de 2019.

Quadro 7 — Valores médios das caracteristicas das IES, por escaldo da divulga¢do da Informacao Financeira de RH
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1 11307,8 4674 1029,8 57.462.489,02 € 0,42 0,17 0,33 0,00 0,00 0,08 0,17
2 9591,9 439,9 770,3 48.927.908,13 € 0,08 0,31 0,31 0,15 0,08 0,08 0,15
3 7791,3 247,1 56359 27.525.796,19 € 0,43 0,29 0,14 0,14 0,00 0,00 0,00

59




Esta andlise mostrou que, quanto a média por escaldo da divulgacao da informagao
financeira de RH, verifica-se que todas as instituicdes que divulgam sé um item da
informacao financeira, tem uma média de 11.308 estudantes, 467 funciondrios nao docentes
e uma média de 1.030 docentes e investigadores, o que possibilita analisar no Quadro 7,
quanto ao cruzamento dos dados, que quem menos divulga a informacao financeira de RH
sdo as instituicdes de maior dimensdo. Assim, percebe-se que hd uma relacdo inversa entre
a dimensao da instituicdo e a informagao financeira de RH disponibilizada, ou seja, quanto
menor a dimensao da instituicao (tanto em nimero de estudantes, nao docentes, docentes e
investigadores, bem como em montante de gastos com pessoal), maior é a divulgacdo da
informacao. H4, portanto, visivelmente um padrao de comportamento identificado no quadro

apresentado.

Relativamente as regides, vale salientar que, as instituicdes com maior dimensao,
sdo as que menos divulgam a informag¢do financeira de RH (divulgam apenas um item da
informacdo), ou seja, das institui¢cdes que apresentam s6 um item de beneficios de curto
prazo, 42% estao na regiao de Lisboa, 33% estdao na Regido Centro, 17% estdo na Regido
Norte e 8% estd nos Arquipélagos. Entretanto, ndo hd nenhuma entidade da Regido do

Alentejo e Algarve que divulgam um item de informacao financeira.

As regides que apresentam dois itens da informacao financeira de RH, encontram-
se igualmente divididas, maioritariamente nas Regides Norte e Centro, que apresentam a
mesma percentagem de divulgacdo da informacao financeira (31% cada regidao). Na Regiao
do Alentejo 15% das instituicdes apresentam dois itens da informagdo financeira em seus
relatos financeiros. Quanto as regides de Lisboa, Algarve e Arquipélagos apresentam, cada
regido, uma percentagem de 8% das institui¢des que divulgam 2 itens da informacgdo

financeira.

As IES que apresentam uma menor dimensao em valores médios sdao aquelas que
mais divulgam a informacao financeira de RH, ou seja, divulgam informacao relativa a trés
itens (tipos de beneficios). E expectdvel que estas entidades estejam nas regides de Lisboa,
Norte e Centro, independentemente de divulgarem mais ou menos, uma vez que nestas

regides se concentram o maior nimero de entidades.

Por fim, quanto ao cruzamento da informagdo financeira e nio financeira de RH
divulgada nas IES publicas portuguesas, no grupo das 12 institui¢des que divulgaram um
item da informagao financeira, 2 instituicdes universitarias divulgaram também informagao

nao financeira (17% e se encontram na regido de Lisboa). Da mesma forma que, das 13
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instituicdes que divulgaram 2 itens da informacdo financeira de RH, 2 instituicdes
universitarias divulgaram a informagdo ndo financeira (15% e estdo localizadas: uma na
regido de Lisboa e outra na regido Centro). Das sete institui¢des que divulgaram trés itens

da informagao financeira, nenhuma divulgou a informacao nao financeira.

Portanto, pode-se concluir que, de toda a informagdo analisada, quem d4 mais
importancia a divulgacdo da informacao financeira de RH, parece dar menos importancia a
divulgacdo da informacao ndo financeira de RH (tendo em consideragdo apenas o Relatério
de Sustentabilidade, uma vez que o estudo se limitou a analisar este relato de informagao
nao financeira). Contudo, ndo quer dizer que a entidade ndo possa divulgar essa informacao
em outros relatérios, como por exemplo no préprio Relatério de Gestdo (que foi
desconsiderado nesta andlise, que usou apenas como fonte de informagdo as contas

financeiras) e no Balango Social.
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Conclusoes, Limitacoes do Estudo e Sugestoes

A AP portuguesa tem sido alvo, nos ultimos anos, de vdrias reformas
administrativas, originadas pelo movimento da NGP, que preconiza um modelo de gestao
marcado pelo controlo, compromisso, transparéncia e responsabilidade (accountability),
como também direcionado para uma maior autonomia e participacdo dos cidaddos
(stakeholders). As 1ES publicas portuguesas tém sido também abrangidas por essas reformas
e nesse contexto, a gestdo dos RH assumiu um papel indispensavel nestas institui¢des,
passando estas de uma gestao de pessoal meramente administrativa e burocratica, para uma
gestdo mais estratégica, atendendo aos critérios de eficiéncia, eficdcia e economia, como
também preocupada com a valorizac¢do do capital humano, com a sua motivagao e satisfacio

laboral.

A transparéncia nos processos de gestdo e a evolu¢do da conjuntura econdmica
levaram a uma maior exigéncia nos RH das organizagdes, designadamente, no que se refere
a prestacdo de contas dos recursos publicos, na utilizacdo dos referidos recursos e no retorno
conseguido com a sua utilizagdo, bem como a maior responsabilidade e ao atendimento da

accountability face ao envolvimento com os stakeholders internos e externos das IES.

A accountability aplicada nos RH das IES permite uma postura mais assertiva para
garantia da responsabilizacdo nos processos, metas a serem alcancadas e resultados. Em
contrapartida, exige uma maior responsabilidade e compromisso, ndo sé dos funcionarios
nao docentes, mas também dos seus docentes e investigadores, que t€ém em suas
competéncias a principal fonte de vantagem competitiva sustentdvel das institui¢oes,
havendo portanto, um esfor¢o consideravel destes, para ir de encontro as necessidades da

sociedade.

As mudangas no nivel do processo de relato financeiro, nomeadamente através das
normas contdbeis internacionais (repercutidas em Portugal no SNC-AP e na NPC 19) e ndo
financeiro, particularmente no que concerne ao Relato de Sustentabilidade, tém sido
relevantes e poderdo trazer varios beneficios para a informagdo de RH divulgada pelas IES,
contribuindo para melhorar a accountability, tanto para os stakeholders quanto para a

sociedade em geral.

Considerando a importancia dessas tematicas, o estudo empirico pretendeu
perceber que informacdes de RH sdo divulgadas pela IES publicas portuguesas, informacao

financeira (quanto a NCP 19) e ndo financeira (Relato de Sustentabilidade), associando ao
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incremento da accountability para com os diversos stakeholders. Com vista a atender aos
objetivos e questdes de investigacdo definidos, foi analisada a informac¢do contida nos
relatdrios financeiros (contas consolidadas e individuais) e Relatérios de Sustentabilidade,
tendo 2019 como ano base do estudo e considerando a andlise desenvolvida nas 32 IES

publicas portuguesas no ano de 2019, apresentam-se as conclusdes seguintes.

Relativamente a primeira questdo de investigacdo conclui-se, da andlise da
informacdo no ambito da NCP 19, todas as entidades divulgaram informacdo relativa aos
beneficios dos empregados a curto prazo. Algumas também divulgaram informacdo de
beneficios de cessacdo de emprego e outras de pds-emprego, com mais predominio nas

instituigdes politécnicas.

De referir que o ano de 2019, ano este escolhido para o estudo, foi o segundo ano
de implementacio do SNC-AP nas IES publicas que, na sua maioria, adotaram este
normativo no ano de 2018, o que pode explicar porque uma grande parte destas entidades

ndo atendeu aos requisitos do anexo da nota 19.

As questdes relacionadas a sustentabilidade t€ém merecido um papel relevante nas
entidades da AP, incluindo nas IES publicas portuguesas, atualmente também
comprometidas com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODSs).
Consequentemente, tem despertado o interesse da sociedade, nomeadamente das vdrias
institui¢des, empresas e cidadaos. Nesse sentido, o Relato de Sustentabilidade, tem sido uma
ferramenta de divulgacdo de informagdo ndo financeira, muito discutida nos ultimos anos,
tendo em consideragdo os impactos econdmicos, sociais e ambientais das entidades. O
Relato de Sustentabilidade tem ganho também notdéria importancia face a divulgacdo de
informacao das entidades para os seus stakeholders, incluindo no que concerne a dimensao
dos RH. Nesse contexto, o segundo objetivo do presente estudo visou analisar qual a
informacao nao financeira de RH que € divulgada através dos Relatos de Sustentabilidade.
Em 2019 observou-se que apenas um pequeno nimero de instituigdes divulgaram este
relatorio, o que ndo implica necessariamente concluir que as entidades nao divulgam esta
informacao de RH, ja que as entidades podé-la-iam ter divulgado de outra forma, como por
exemplo, no Relatério de Gestao ou no Balango Social, que nao foram alvo do estudo, o que

constitui uma limitagdo.

Relativamente a terceira questdo que o estudo propds responder, no sentido de
perceber se ha algum padrao na informac¢do de RH divulgada nas IES, de acordo com

determinadas caracteristicas das mesmas, como o tipo, a dimensao (medida por diversas
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varidveis) e a localizacdo geografica, conseguiram identificar-se algumas tendéncias. Os
resultados da andlise permitiram concluir que, de toda a informa¢do mencionada, quem d4
mais importancia a divulgacdo da informagdo financeira, parece dar menos importancia a
divulgacdo da informagdo ndo financeira, tendo em consideracdo apenas o Relatério de
Sustentabilidade. No entanto, as instituicdes de maiores dimensdes sdo as que menos
divulgam a informacao financeira, mas divulga mais informag¢do ndo financeira. Ainda é de
referir que as entidades que mais divulgam a informacao financeira de RH estdo localizadas
na regido de Lisboa, mas também nessa mesma regido estdo as instituicdes que menos
divulgam esta informagdo. As poucas instituicdes que divulgam a informacao nao financeira,
do estudo em andlise, sdo universidades e estdo localizadas em Lisboa e Centro. Foi também
identificado, quanto a andlise do estudo, que os institutos politécnicos ainda nao divulgam a
informacao nao financeira de RH através do Relato de Sustentabilidade.

Os resultados da pesquisa trazem contribui¢des significativas, num contexto
marcado pela falta de informacao financeira de RH, no ambito da NCP 19, e de informagao
ndo financeira de RH (Relatério de Sustentabilidade em andlise) nas IES. Em particular,
constatou-se falta de pesquisa nas duas dreas de relato de RH. E evidente a necessidade de
adocdo destas duas préticas de relato com maior rigor por parte das IES publicas portuguesas,
uma vez que estas praticas sdo fundamentais para o melhoramento da accountability,

relativamente a politica de RH, para com os seus stakeholders.

As conclusdes do presente trabalho sdo relevantes, mas existem também limitagcoes
considerdveis. A primeira foi o periodo de andlise, ter sido s6 um ano (2019), um ano de
grande impacto nas contas das IES publicas portuguesas, devido a adaptacdo ao SNC-AP.
Outra limitagdo foi o reduzido nimero de Relatérios de Sustentabilidade divulgados
(informagdo ndo financeira de RH) e o facto de nao ser utilizado outro tipo de relatério nao

financeiro.

Quanto a pesquisa a ser desenvolvida futuramente, tendo em conta a amplitude do
tema, sugere-se o seguinte: tendo por base os dados obtidos no ano de referéncia, alargar o
estudo a mais anos, numa perspetiva evolutiva; analisar outras formas de divulgacao e relato
de informac¢ao nao financeira de RH; e realizar entrevistas com preparadores da informagao
nas IES para procurar explicar o porqué de certos comportamentos de divulgacdo da

informagdo de RH.
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