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RESUMO

As mulheres estdo cada vez mais dedicadas ao mercado de trabalho, e a sua presenga, mesmo
que gradativamente, vem aumentando ao longo do tempo. No entanto, ainda existem diversas
barreiras a serem quebradas. Assim, a presente pesquisa tem como objetivo verificar se a
presencga das mulheres no conselho de administracdo das empresas brasileiras de capital aberto
influencia na quantidade de informagdes divulgadas voluntariamente acerca dos recursos
humanos empregados em suas atividades. A metodologia empregada para responder a
problematica foi uma abordagem quantitativa, utilizando regressdo linear, e caracteriza-se
como qualitativa no que tange a selecdo das variaveis e andlise dos resultados. De acordo com
a analise dos dados da amostra, verificou-se que, quando existe somente uma mulher no
conselho, hd uma queda na divulga¢ao de informagdes (30,42%); quando sao duas mulheres no
conselho, a queda diminui para 3,29%; quando ha trés mulheres no conselho, hd um aumento
de 28,96% na divulgacdo de informagdes sobre recursos humanos, ao passo que, quando ha
quatro mulheres, a divulga¢do aumenta para 26,53%. Infere-se, portanto, que quando o numero
de mulheres no conselho ¢ menor, ndo ha nenhuma influéncia no aumento da divulgagao; por
outro lado, quando existe um numero maior de mulheres no conselho, hd um aumento na
quantidade de informac¢des divulgadas. Isso evidencia que, quando a parcela de mulheres ¢é
menor, mais dificil é ter voz ativa em um conselho.

Palavras-chave: Mulheres. Divulgacao. Responsabilidade social.



ABSTRACT

Women have been more and more dedicated to the job market, and their presence, even if
gradually, has been increasing over time. However, there are still several obstacles to overcome.
Thus, the present research aims to verify whether the presence of women on the board of
directors of publicly-traded Brazilian companies influences the amount of information
voluntarily disclosed about the human resources employed in their activities. The methodology
used to answer the problem was a quantitative approach, using linear regression, and is
characterized as qualitative in terms of the selection of variables and analysis of results.
According to the analysis of the sample data, it was found that when there is only one woman
on the board, there is a drop in the disclosure of information (30.42%); when there are two
women on the board, the drop decreases to 3.29%; when there are three women on the board,
there is a 28.96% increase in the disclosure of information on human resources, while when
there are four women, the disclosure increases to 26.53%. Therefore, it is inferred that when
the number of women on the board is lower, there is no influence on the increase in disclosure;
on the other hand, when there is a greater number of women on the board, there is an increase
in the amount of information disclosed. This shows that, when the number of women is smaller,
it is more difficult to have an active voice on a board.

Keywords: Women. Disclosure. Social responsibility.
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1 INTRODUCAO

Mesmo com o alto desemprego atual no pais, as mulheres estdo se adequando mais ao
mercado de trabalho do que os homens, porém, ainda encontram muitas barreiras para conseguir
um emprego. Ainda hd muitos preconceitos a serem superados em relagdo a contratacdo de mao
de obra feminina no pais, 0 que mostra uma necessidade de quebrar as barreiras e dar

oportunidade pela qualificagdo e nio pelo género.

Atualmente existem alguns movimentos feministas voltados para a area trabalhista com
a finalidade de aumentar a disponibilidade de vagas para mulheres no mercado de trabalho; o
avanco ainda ¢ devagar, visto que existe uma construcdo social intensa na sociedade brasileira
que faz com que essa desigualdade de géneros ainda seja grande (SIQUEIRA; LAZARETTI,
2017).

Neste sentido, a pesquisa propds o seguinte problema: A presenc¢a de mulheres no
conselho de administracio das empresas influencia o percentual de divulgacio de
informacdes voluntarias sobre recursos humanos? O objetivo ¢ verificar se a presenga das
mulheres no conselho de administragdo das empresas brasileiras de capital aberto influencia na
quantidade de informagdes divulgadas voluntariamente acerca dos recursos humanos

empregados em suas atividades.

Para alcancar tal objetivo, discorreu-se sobre a participagdo das mulheres no mercado
de trabalho, bem como a composicdo e a estrutura do conselho de administracdo em
conformidade com as normas brasileiras, foi elaborado um indice de divulgacao voluntaria de
informagdes sobre recursos humanos e, por fim, verificou-se a quantidade de mulheres nos
conselhos de administragdo das empresas brasileiras de capital aberto, relacionando-se essa
quantidade com os percentuais de divulgacdo de informacdes voluntirias sobre recursos

humanos.

A pesquisa foi delimitada ao estudo de empresas brasileiras de capital aberto listadas na
Comissao de Valores Mobilidrios (CVM) e com acdes negociadas no Brasil, Bolsa, Balcao —

[B]® — a bolsa de valores oficial do Brasil.

O resultado obtido com a pesquisa foi que, quando existe somente uma mulher no
conselho de administracdo, as divulgagdes sofrem uma queda de 30,42%, j4 quando esse

numero de mulheres aumenta para trés ou quatro, o indice de divulgagdo aumenta para 28,96%



e 26,53%, respectivamente.

O restante do estudo foi dividido em: Capitulo 2, que trata da justificativa de pesquisa;
Capitulo 3, que traz os fundamentos tedricos através do Referencial Teorico; Capitulo 4, que
descreve os métodos aplicados para a realizagdo da pesquisa; Capitulo 5, que descreve os
resultados elencados na monografia; Capitulo 6, com as consideragdes finais; e Capitulo 7, que

traz as Referéncias Bibliograficas.



2 JUSTIFICATIVA

Mesmo que a diferenga populacional entre homens e mulheres seja de 48,2% para
homens e 51,8% para mulheres (IBGE, 2019), a participacdo das mulheres no mercado de
trabalho ¢ 3,4% menor do que a dos homens. Mesmo que as mulheres hoje estejam buscando
mais qualificagdo profissional em relacdo aos homens (23,5% mulheres e 20,7% homens)
(IBGE, 2018), o mercado de trabalho ainda resiste em contrata-las. Muitas vezes o empregador
acredita que, caso as mulheres engravidem, ele terd que disponibilizar uma outra pessoa para o
seu cargo, aumentando o seu custo com pessoal. Devido a esse fato, os empresarios acabam
penalizando as mulheres, e essa penalidade vai até os altos cargos das empresas, pois muitos
empregadores sdo inflexiveis com a jornada de trabalho das mulheres gravidas ou lactantes

(IBGE, 2018).

Apesar da dupla jornada de trabalho realizada pelas mulheres — que incluem, além do
trabalho fora, as tarefas domésticas, os cuidados com os filhos e o restante da familia —, que
consomem um tempo substancial de seus dias, existe uma grande falta de oportunidades geradas
por um sistema patriarcal historico, que as tornam alvo da discriminacdo no mercado de
trabalho, com argumentos de que uma mulher pode vir a faltar com mais frequéncia ao trabalho
e, por isso, ndo conseguem galgar cargos elevados ou recebem salarios menores (ABOIM,

2010).

A presenga e a atuagdo de mulheres em cargos de alto escaldo, como o conselho de
administracdo ou diretoria de organizagdes, podem impactar no desempenho da
responsabilidade social corporativa, considerando aspectos de justica relativos a equidade ou
oportunidade acarretando uma inser¢ao equilibrada dos géneros e recursos humanos dentro da

organizac¢do (SILVA, 2020).

A inser¢do de mulheres em cargos elevados pode contribuir para a melhoria da imagem
e reputacdo das empresas, assim como incluir diferentes habilidades, capacidades e
conhecimentos nos processos de tomada de decisdo. Ainda, conselhos com representatividade
maior de mulheres apresentam mais probabilidade de evidenciar questdes de responsabilidade

social corporativa (CATALYST, 2015).

Estudos apontam que a influéncia das mulheres nos conselhos de administragdo melhora
a produtividade no monitoramento, reduzindo os gastos por parte do proprietdrio com

monitoramento e incentivos dos administradores (ERHARD; WERBEL; SHRADER, 2003).
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O diferencial deste trabalho consistiu na relevancia do assunto, pois hé poucas pesquisas
neste sentido no ambiente brasileiro, ja que ainda ndo existe normativa que obrigue as empresas
a terem mulheres nos conselhos, e, ainda, porque informagdes sobre os colaboradores da

empresa sdo relevantes, pois atraem o que agrega valor e gera riqueza para os acionistas.

O presente trabalho podera ser uma fonte de pesquisa académica, estimulando a pesquisa
s sobre o assunto proposto, e servira de base também para que as empresas possam adotar mais
mulheres em seu quadro de funcionarios, para que elas mudem a postura até entdo adotada.
Com a desmistificagdao do assunto, as mulheres terdo mais acesso ao trabalho; com isso, novas

oportunidades se abrirdo para elas.

A pesquisa contribui para o debate sobre responsabilidade social corporativa e para a
discussdo sobre a diversidade de género nas organizagdes. Contribui também para os governos,
porque identifica o atual contexto relacionado a diversidade de género nas organizacdes, o que
colabora com os projetos de leis que tramitam na esfera federal no que diz respeito a

regulamentacdo especifica de cotas de género nos conselhos de administra¢ao no Brasil.
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3 REVISAO DE LITERATURA

A presenga feminina cresce dentro de todas as organizagdes, € no ambiente corporativo
ndo ¢ diferente. As mulheres vém a cada dia conquistando espagos que antes eram ocupados
somente por homens. Porém, ainda ¢ evidente que elas encontram resisténcia a introducao ao
mercado de trabalho, principalmente nos cargos de gestdo. Neste capitulo sera abordada a
participagdo das mulheres no mercado de trabalho, bem como no conselho de administracao

como 6rgao maximo dentro da estrutura de governanga corporativa.

3.1PARTICIPACAO DAS MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

Pesquisas recentes sobre a inser¢do de mulheres no mercado de trabalho comprovam
um fendmeno que ndo obedece as fronteiras do mercado de trabalho. Apesar de lento, existe
um crescimento no numero de mulheres em postos diretivos nas empresas. Curiosamente, essa
ascensdo se dd em varios paises de maneira semelhante, como se houvesse um silencioso e
pacifico levante de senhoras e senhoritas no sentido da inclusdo qualificada no mundo do

trabalho (PROBST, 2003).

Segundo Probst (2003), os analistas que sustentam que dito processo surgiu gragas a

« . e e s .
quebra dos “modelos masculinos de processo civilizatorio” estdo certos, pois, apesar de os
homens sempre terem sido considerados superiores, também sempre foram eles que
fomentaram guerras, brigas e destruicdo. Além disso, julga-se que em um tempo em que a
robustez fisica ndo ¢ mais essencial para a aquisi¢ao de alimento, o conhecimento tem mais
valor, pois faz possivel que a comida seja temperada e ainda seja preservada por mais tempo

(PROBST, 2003).

No Brasil, as mulheres sdo escolhidas para a maior parte das novas vagas;
coincidentemente, elas t€ém se preocupado mais do que os homens com a instrucdo. Isso leva a
conquista das mulheres em vdrios cargos de respeito dentro das organizagdes (E-FACEQ,

2013).

O ntmero de mulheres na carreira contabil é crescente, com mais de 224.180
profissionais s6 em 2021. O papel da mulher na contabilidade est4 ligado a cargos cada vez

mais estratégicos e altos (CFC, 2018). As mulheres estdo se redescobrindo dentro da
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contabilidade, investindo em capacitacdo no setor, algumas abrindo seus proprios negocios

contabeis.

Ha muito o que ser comemorado pelo salto da participagdo feminina na contabilidade:
em 1950, trabalhadoras representavam 4,3%, ¢ em 2021 eram 43,01%. Os dados s3o do
Conselho Federal de Contabilidade (CFC) e o recorte por género em 2021 ficou assim: de
521.202 contadores e técnicos em contabilidade com registro ativo, 297.018 sd@o homens e

224.184 sao mulheres (CFC, 2018).

A Tabela 1 apresenta o percentual das mulheres em relagdo aos homens dentro das
organizagdes contabeis. Percebemos uma mudanga de cultura ao longo de 10 anos: em 2009, o
percentual das mulheres era 37,3% e subiu para 42,8% em 2018, enquanto o percentual dos

homens diminuiu.

Em relacdo aos dados de 2019, as informacgdes oficiais do Conselho Federal de

Contabilidade, encontram-se indisponiveis.

TABELA 1 - Total de contadores e técnicos em contabilidade por género no Brasil

Ano Homem Percentual Mulheres Percentual Total
2009 257.507 62,7% 153.104 37,3% 410.611
2010 291.727 58,9% 203.857 41,1% 495.584
2011 287.467 58,9% 200.260 41,1% 487.727
2012 286.646 59,0% 198.852 41,0% 485.498
2013 290.213 58,8% 203.739 41,2% 493.952
2014 296.646 58,3% 211.852 41,7% 508.498
2015 305.923 57,5% 226.142 42,5% 532.065
2016 305.789 57,0% 230.451 43,0% 536.240
2017 301.971 57,1% 226.581 42,9% 528.552
2018 299.625 57,2% 224.150 42,8% 523.775
2019

2020 296.885 57,19% 222.195 42,81% 519.080
2021 297.018 56,99% 224.184 43,01% 521.202

Fonte: (SANTOS; GKS; RODRIGUES, 2019)

Conforme visto na tabela anterior, a area contabil ainda é vista como masculina,
principalmente nos anos anteriores a 2010. Vale lembrar que as mulheres s6 comegaram a ter
lugar no mercado de trabalho apos a Segunda Guerra Mundial, conforme explicam Kirkham e

Loft (1993, p. 16): “Este processo na contabilidade foi impulsionado pela Segunda Guerra
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Mundial, quando os homens foram necessarios nas for¢as armadas, fazendo com que o restante

da populagdo — mulheres e criangas — cobrissem suas antigas funcdes”.

Um dos grandes entraves das mulheres perante o mercado de trabalho ¢ a dupla jornada
que a maioria cumpre, trabalhando nas organizagdes e cuidando de suas casas. Muitas ainda
chefiam as suas residéncias. Isso foi evidenciado no estudo de Madalozzo, Martins ¢ Shiratori,
(2010): que as mulheres tém uma “dupla e pesada jornada de trabalho”, desempenhando tarefas
domésticas e atividades do emprego, e os autores demostram a desigualdade da distribui¢do das

tarefas domésticas entre os géneros.

A discriminacdo no mercado de trabalho foi elencada também por Baptista (2000)
quando diz que esse preconceito por géneros acontece porque homens e mulheres com a mesma
capacidade produtiva recebem salarios desiguais, ou que o acesso ao trabalho ¢ mais dificil para

a mulher.

Quando individuos igualmente produtivos sdo avaliados de forma diferente com base
em atributos ndo produtivos, como género, pode-se dizer que existe discrimina¢do no mercado
de trabalho (CAVALIERI; FERNANDES, 1998). Ferreira (2004, p. 20) ja define discriminagao
como a “[...] pratica de atos hostis e persecutérios aos membros dedeterminados grupos
sociais”.

Os comportamentos e posicionamentos dos homens quando se dirigem as mulheres nos
vinculos entre pessoas sdo negativos, e isso dificulta a inser¢@o de uma mulher no conselho,
pois ela dificilmente terd voz ativa, segundo Ferreira (2004). Ainda existem praticas
promovidas por companhias que excluem e criam certas situagdes que dificultam as

oportunidades das mulheres em relagdo ao trabalho, na politica e na sociedade (FERREIRA,

2004).

Mesmo com os obstaculos encontrados pelas mulheres no mercado de trabalho, uma
onda de empoderamento feminino comegou a surgir. Empoderamento pode ser descrito como
um “[...] processos de mobilizacdes e praticas destinadas a promover e impulsionar grupos e
comunidades - no sentido de seu crescimento, autonomia, melhoragradual e progressiva de suas

vidas” (GOHN, 2004).

Como grandes exemplos pode-se citar a ONU Mulheres e o Pacto Global, que criaram
os Principios de Empoderamento das Mulheres, ja com a adesdo de grandes empresas como a

Renner, aCoca-Colae aPWC.

Estes principios sdo uma soma de observacdes que contribuem para as organizacdes
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incorporarem em seus principios e praticas a imparcialidade de género e a autonomia e respeito

pelas mulheres (ONU MULHERES, 2019).

No ambito contébil, o Conselho Federal de Contabilidade (CFC) promove hé 29 anos o
Encontro Nacional da Mulher Contabilista, e dez estados brasileiros contavam com mulheres

na presidéncia dos Conselhos Regionais de Contabilidade no ano de 2021.

3.2 GOVERNANCA CORPORATIVA

Governancga corporativa ¢ o sistema pelo qual as empresas e demais organizagdessao
dirigidas, monitoradas e incentivadas, envolvendo os relacionamentos entre socios, conselho
de administragdo, diretoria, 6rgdos de fiscalizagdo e controle e demais partes interessadas
(IBGC, 2015). Um bom sistema de governanga corporativa incentiva a criacao de valor para os
acionistas, cria uma gestdo eficiente com suas partes interessadas e assume compromissos de

responsabilidade social corporativa.

Para a Comissdo de Valores Mobiliarios (CVM), a governanga corporativa ¢ um
conjunto de técnicas, procedimentos e politicas que estabelecem a forma como uma entidade ¢
administrada. Tem a finalidade de aprimorar o desempenho da sociedade, principalmente por
meio de promover: clareza; tratamento justo entre todos os socios e demais partes que estejam
vinculadas a empresa; prestacdo de contas; e responsabilidade na tomada de decisdes em busca

do melhor interesse da sociedade (CVM, 2002).

Antes da existéncia da governanga corporativa, existiam diversas inadequagdes internas
relacionadas a constitui¢do do Conselho de Administragao, tais como baixa eficiéncia, conflitos
de interesses e a ndo exigéncia de um perfil de eficiéncia e mandatos irrevogéaveis. Atualmente,

existe uma organizacao para a formagdo dessa governanga (ROSSETTI; ANDRADE, 2014).
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FIGURA 1 - Estrutura da Governanga Corporativa CVM

Socios/ Acionistas

Conselho Fiscal

Comité de

Auditoria Comités

AuditoriaInterna

Diretor Presidente

Fonte: Produtividade Maxima CVM.

Na Figura 1, acima, tem-se a estrutura organizacional da governanga corporativa, de
acordo com a cartilha da CVM. E possivel observar nessa estrutura que o conselho de
administracdo ¢ o elo entre os acionistas e a organiza¢do. As decisdes importantes passam por
esse conselho, logo, sua estruturacdo bem-organizada ¢ de suma importancia para o

desenvolvimento da organizagao.

3.2.1 Conselho de administracao

O conselho de administracdo ¢ um 6rgdo de deliberagdo colegiada que representa a
companhia privativa dos diretores, conforme art. 138, inciso 1, da lei 6.404/76. As companhias
abertas e as de capital autorizado terdo, obrigatoriamente, conselho de administracdo, conforme

art. 138, inciso 2, da lei 6.404/76.

O conselho de administragdo deve ter no minimo trés membros eleitos pela assembleia
geral, o prazo de gestdo ndo poderd ser superior a trés anos e ¢ permitida a reeleicdo dos
membros, conforme art. 140 da lei 6.404/76, com redagdo dada pela lei n° 10.303, de
31/10/2001.
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Nao existe uma regra para a eleicdo do conselho de administragdo — cabe ao estatuto
dispor a respeito e estabelecer votagdo majoritaria ou proporcional. Caso exista omissdo desta
informagdo no estatuto, quem definird a modalidade a ser adotada sera a mesa da assembleia

geral. Os membros do conselho de administracdo sdo eleitos pelos acionistas (BRASIL, 1976).

Em conformidade com o Cddigo Brasileiro de Governanca Corporativa (IBGC, 2016),
a atuagdo do conselho de administracdo devera ser documentada incluindo suas regras, estrutura
e formas de atuacdo. Esse conselho deve ter um regulamento interno que padronize as

responsabilidades, atribui¢des e regras para o seu funcionamento.

Dentre as atividades do conselho de administragdo estdo a fiscalizacdo da gestdo dos
diretores, a liberdade de investigar os papeis da companhia, manifestar-se sobre o relatério da
administracdo e as contas da diretoria, eleger e destituir diretores (BRASIL, 1976). Essas
atribuigdes sdo fatores importantes que podem contribuir para explicar uma parte tanto do

desempenho quanto do valor de mercado das empresas (ANDRADE, 2008).

A remuneragdo dos membros dos conselhos de administracdo ndo poderd exceder, em
nenhuma circunstancia, a dez por cento do salario médio dos diretores das empresas respectivas.
Essa remuneracdo s6 serd paga nos meses em que o conselheiro comparecer as reunioes,

conforme registro em ata (BRASIL, 1996).

O conselho tem seus deveres perante a organizagdo. De acordo com o Cédigo Brasileiro

de Governanga Corporativa (IBGC, 2016), sdo praticas recomendadas:

a) Definir planos de negdcios, visando a permanéncia da empresa e valores a longo

prazo e considerando os impactos desses planos para o meio ambiente e para a sociedade.

b) Aprovar um sistema de controle de riscos que seja compativel com o sistema de
negocios e avaliar regularmente se a companhia esta exposta a riscos e a eficacia dos controles

internos e compliance.

c) Proteger o controle da transparéncia da empresa em relacdo as partes

interessadas e definir valores e principios éticos.
d) Reavaliar todo ano o sistema de governanga corporativa, a fim de aperfeicoa-lo.

Santos (2002) ressalta que, como mecanismo de governanga corporativa, o conselho de

administracdo ¢ usado para identificar o efeito de sua estrutura na atuacao da organizagao.

Para Silveira, Barros e Fama (2003), o grau de importancia da estrutura de governanca

para o desempenho empresarial tem base na necessidade de uma participacdo ativa e
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independente do conselho de administragao.

Com a missao de proteger o patrimdnio da organiza¢ao, a maximizacao dos resultados
da organizagdo ¢ de suma importancia. Por isso, as principais decisdes sdo tomadas por esse

conselho de forma transparente e sempre buscando o equilibrio entre os anseios das partes.

3.3 DIVULGACAO DE INFORMACOES SOBRE RECURSOS HUMANOS

Pereira, Bruni e Dias Filho (2010) conceituam divulgagdo como meio de demonstrar
informagdes, sejam elas estruturadas de natureza econdmica, financeira, fisica, social, humana

ou cultural, que possam dar suporte para a tomada de decisdo pelos seus usuarios.

Ha processos de divulgagao tanto obrigatdrios quanto voluntarios. As pesquisas voltadas
a temadtica “divulgacdo de informagdes de recursos humanos” concentram-se, em grande parte,
na divulga¢do voluntaria das informagdes, buscando estudar o porqué de serem divulgadas sem
existir exigéncias legais por tras delas. Por este motivo, dd-se mais énfase a evidenciagdo de

informagio voluntaria (FELIX JUNIOR et al., 2018).

A contabilidade segue um processo mais voltado para a divulgacdo obrigatoria.
Contudo, dentre as demonstracdes contabeis obrigatorias a serem divulgadas por meio da Lei
6.404/76 (BRASIL, 1976), com alteracdes inseridas pelas Leis 11.638/07 (BRASIL, 2007) e
11.941/09 (BRASIL, 2009), no que concerne os estudos desenvolvidos sobre divulgagdo de
informagdes voluntarias, os que se destacam sdo os voltados para a divulga¢ao ambiental, social
corporativa e os que unem as duas tematicas em estudos de divulgagio socioambientais (FELIX

JUNIOR et al., 2018).

Uma metodologia usada para as divulgagdes € a GRI, que ¢, sem divida, uma das mais
amplamente empregadas em relatorios de sustentabilidade mundo afora. Definida pela Global
Reporting Initiative, uma organizac¢do internacional independente, a GRI Standards unifica
indicadores para auxiliar empresas e instituicdes governamentais a analisarem e reportarem, de
forma transparente, dados criticos de sustentabilidade, como impactos economicos, ambientais

e sociais (APPROACH COMUNICACAO, 2020).

As empresas que quiserem usar a metodologia GRI ndo precisam necessariamente
reportar todos os indicadores, mas selecionar os que forem validos para seus temas materiais e

somar aos que sdo considerados obrigatorios pela GRI. A relagdo desses ultimos pode ser
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conferida no GRI Standards 102. O primeiro passo ¢ optar por qual forma o relatério de

sustentabilidade sera elaborado:

— Essencial: com o minimo de informag¢des necessarias para que seja possivel entender
a natureza da organizac¢do, os topicos materiais e impactos causados por eles, além de como

estes sdo geridos.

— Abrangente: além das informagdes da forma Essencial, ¢ preciso também divulgar
informagdes adicionais sobre estratégia, ética, integridade e governanga. Devem ser relatados
todos os conteudos especificos para cada topico material coberto pela GRI Standards

(APPROACH COMUNICACAO, 2020).

No que diz respeito, especificamente, ao item de divulgacdo sobre recursos humanos —
segundo o estudo de Collatto e Reginato (2006), que analisou a Gerdau —, foram identificadas
informagdes de cunho qualitativo resumidas entre os anos de 2003, 2004 e 2005. J4 o grau de
aderéncia ao parecer de orientagdo foi de 50%, 33%e 33%, respectivamente aos anos, porém,

houve evidencia¢do espontanea nos trés anos.

Em 2018, Felix Junior et al. realizaram uma pesquisa com o objetivo de analisar os
fatores que influenciam o nivel de divulgacdo voluntaria de informacdes sobre recursos
humanos nas empresas de capital aberto listadas no Indice IBrX-100 durante o periodode 2009
a 2013, utilizando regressdo com dados em painel. No entanto, apds busca no Google Scholar,
ndo foram encontradas pesquisas que verificassem se a presenca de mulheres no conselho de
administracdo influencia no percentual de divulgacao de informagdes de recursos humanos nas

empresas de capital aberto no Brasil.
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4 MATERIAL E METODOS

De acordo com Gil (2002), a pesquisa caracterizou-se como um estudo exploratoério,
pois trouxe mais informagdes sobre o assunto, o que facilita a delimita¢do do tema, e classificou-
se como descritiva, pois descreveu as caracteristicas de uma determinada populagdo e
estabeleceu relagdes entre varidveis — neste caso, descreveu as praticas de evidenciacdo de
informagdes sobre recursos humanos de empresas de capital aberto e ainda estabeleceu relagao

com caracteristicas especificas do conselho de administrag¢ao (GIL, 2002).

Quanto a abordagem, a pesquisa caracterizou-se como quantitativa, pois utilizou
regressao linear com a finalidade de refutar ou ndo a hipdtese proposta. Caracterizou-se, ainda,
como qualitativa no que tange a selecdo das variaveis e analise dos resultados (RICHARDSON,

2017).

4.1 SELECAO DA AMOSTRA E PERIODO DE ESTUDO

A populagdo ¢ composta por 422 empresas listadas na B3 e as informacdes foram
coletadas no dia 31/10/2019. O pesquisador, de acordo com Murcia (2009), vive um dilema
com relacgdo a leitura dos relatorios, pois enfrenta o seguinte problema: ou se analisa um numero
maior de empresas durante um curto periodo de tempo, ou se analisa um nimero menor de
empresas durante um longo periodo de tempo. Isso se d4 porque ndo existe no Brasil um banco

de dados completo com informagdes ambientais ou sociais de empresas de capital aberto.

Esta pesquisa optou pela primeira opcao, ou seja, de um niimero maior de empresas
analisadas em um periodo menor, pois acredita-se que assim ¢ possivel fazer inferéncias mais
robustas sobre as hipdteses, caso essas amostras sejam representativas da populagao (MURCIA,

2009).

Assim, utilizando-se de uma calculadora online para o célculo amostral, chegou-se a um
numero de 79 empresas, com um nivel de confianca de 95% e margem de erro de 10%. Apds a
definicdo da amostra de 79 empresas, passou-se entdo para a escolha destas por meio do método

de sorteio.

O periodo a ser estudado foi 0 ano 2020.
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No universo de 79 empresas listadas, somente 27 delas apresentaram pelo menos 1 dos

requisitos necessarios para pesquisa, de acordo com o instrumento de pesquisa de dados.

A listagem das empresas componentes da amostra foi apresentada no Apéndice 1, na

pagina 42.

4.2 METRICA PARA DIVULGACAO DE INFORMACOES DE RECURSOS HUMANOS

A métrica para a andlise da divulgacdo de informagdes sobre recursos humanos foi

elaborada de acordo com o Global Reporting Initiative (GRI): Dimensdo Social — Praticas

Trabalhistas, conforme descrito na Tabela 2.

TABELA 2 - Instrumento de coleta de dados: Dimensdo Social — Praticas Trabalhistas

Ordem Indicadores

1 Divulga o niimero total de trabalhadores?

2 Divulga o numero total de trabalhadores por tipo de emprego (categoria funcional)?

3 Divulga o nimero total de trabalhadores por regido do pais?

4 Divulga o niimero total e a taxa de rotatividade de empregados por faixa etaria?

5 Divulga o nimero total e a taxa de rotatividade de empregados por género?

6 Divulga o nimero total ¢ a taxa de rotatividade de empregados por regido do pais?

7 Divulga o percentual de empregados abrangidos por acordos de negociacdo coletiva?
Divulga o prazo minimo para notificagdo com antecedéncia referente a mudangas

8 operacionais, incluindo se esse procedimento esta especificado em acordos de negociagio
coletiva?
Divulga o percentual de empregados representados em comités formais de seguranga e

9 saude ocupacional, compostos por gestores e por trabalhadores, que ajudam no
monitoramento e aconselhamento sobre programas de seguranga e saide ocupacional?

10 Divulga taxa de lesdes relacionadas ao trabalho por regidao?

11 Divulga doencas ocupacionais relacionadas ao trabalho por regido?

12 Divulga dias perdidos causados por lesdes, doengas ocupacionais e outros relacionados
ao trabalho por regido?

13 Divulga absenteismos e o0bitos relacionados ao trabalho por regido?
Divulga programas de educagdo, treinamento, aconselhamento, prevengdo e controle de

14 risco em andamento para dar assisténcia a empregados e seus familiares com relagdo a
doengas graves?

15 Divulga temas relativos a seguranca e satide cobertos por acordos formais com sindicatos?

16 Divulga média de horas de treinamento por ano, por funcionario?

17 Divulga média de horas de treinamento por funcionario discriminadas por categoria

funcional?
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Divulga programas para gestdo de competéncias e aprendizagem continua que apoiam a

18 continuidade da empregabilidade dos funcionarios e para gerenciar o fim da carreira?

19 Divulga perc§ntual de empregados que recebem regularmente analises de desempenho e
de desenvolvimento da carreira?

20 Divulga composicao dos grupos responsaveis pela governanga corporativa por género?

71 Divqlga composi¢ao dos grupos responsaveis pela governanga corporativa por categoria
funcional?

2 Divplga composicdo dos grupos responsaveis pela governanga corporativa por faixa
etaria?

23 Divulga f:omposigéo dos.grup.os responsaveis pela governanga corporativa por minorias
e outros indicadores de diversidade?

24 Divulga a discriminagdo de funcionarios por género?

25 Divulga a discriminag@o de funcionarios por categoria funcional?

26 Divulga a discriminag@o de funcionarios por faixa etaria?

27 Divulga a discriminagdo de funcionarios por minorias e outros indicadores de
diversidade?

28 Divulga a proporg¢ao de salario base entre homens e mulheres por categoria funcional?

Neste trabalho utilizou-se a metodologia de apresentacdo dos resultados GRI (Global
Reporting Initiative), pois € reconhecida mundialmente e consegue aprimorar a gestdo de
resultados com a de sustentabilidade, mensurar os altos impactos dentro das organizacdes e

identificar e engajar os mais diversos publicos.

As informagdes foram categorizadas e avaliadas através de informagdes divulgadas com
a atribuicao do numeral 1 e com a atribui¢ao de 0 para as informagdes ndo divulgadas. Apds a
analise dos relatorios e atribuidas as pontuacdes de 0 e 1, o nivel de divulgagdo foi formado
pela soma de todos os itens divulgados, sendo que a pontuagdo méxima que uma empresa pode

alcangar era de 30 pontos.

4.3 HIPOTESE DE PESQUISA

A hipotese de pesquisa testada foi: H1l: A presenca de mulheres no conselho de
administracio de empresas de capital aberto aumenta o percentual de divulgacio

voluntaria de informacoées sobre recursos humanos.

Conforme a pesquisa da Revista InfoMoney (2022), o caminho das mulheres até as
posicdes mais altas nas empresas ficou um pouco menos conturbado. Hoje, 19,7% dos cargos

em conselhos de administragdo — o topo da hierarquia em uma grande companhia — sdo ocupados
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por mulheres no mundo todo.

Porém, ainda segundo a pesquisa, o Brasil continua muito atrds em relagdo ao restante
dos paises. Aqui, o indice ainda ¢ de 10,4% de mulheres ocupando as cadeiras dos conselhos

administrativos.

Observando esses indices, ficou claro que ainda € preciso melhorar a conscientizagdo da
equidade de géneros, trazendo mais mulheres para esses cargos, dando a oportunidade para que

elas ocupem esse espaco no mercado de trabalho.

Espera-se que o nivel de divulgacdo de informagdes referentes a recursos humanos de
empresas de capital aberto que tenham mulheres na composicdo de seu conselho de
administracdo seja maior que o percentual de divulgacdo de informagdes referentes a recursos
humanos de empresas que ndo tenham mulheres na composicdo de seu conselho de

administracao.

4.4 VARIAVEIS DEPENDENTES, INDEPENDENTES E DE CONTROLE

A variavel dependente utilizada na pesquisa foi o Indice de Divulgagao de Informagdes
sobre Recursos Humanos (IDRH), que se propde a capturar o nivel de evidenciagdo de
informagdes sociais sobre recursos humanos, analisando o nivel de transparéncia das empresas

junto aos seus usuarios.

As varidveis independentes testadas foram duas: 1) se a presenga de mulheres no
conselho de administracdo influencia o percentual de divulgacdo, utilizando uma varidvel
dicotomica, onde 1 indica a presenca de mulheres no conselho de administragdo, e 0, caso
contrario; 2) se a quantidade de mulheres no conselho de administra¢do influencia o percentual
de divulgacdo, utilizando uma variavel dicotomica, onde 1 indica a presenga de mais de 2

mulheres no conselho, e 0, caso contrario.

Também foram utilizadas varidveis de controle ja testadas em outros estudos e que
podem contribuir para o entendimento do contexto organizacional da divulgacdo de
informagdes de carater voluntario sobre recursos humanos: 1) tamanho da empresa, medida
pelo valor contabil do ativo total; 2) idade da empresa, medida pela média das idades das
empresas da amostra, utilizando uma variavel dicotomica, onde 1 € utilizado para empresas mais

antigas e, 0, caso contrario; 3) setorde atuagcdo da empresa, utilizando variavel dicotomica, onde
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1 indica que ¢ empresa do setor financeiro, e 0, caso contrério; 4) Rentabilidade, medida pelo

Resultado Operacionaldo Exercicio da cada empresa.

O resumo das variaveis esta disposto na Tabela 3.

TABELA 3 — Variaveis do modelo estatistico

Tipo ‘ Nome da Variavel ‘ Sinal esperado
Dependente Indice de Divulgagdo de Informagdes sobre Recursos Humanos
(IDRH)

Independente Presenca de mulheres no conselho de administragdo (PMCA) (+)
Independente Quantidade de mulheres no conselho de administragao (QMCA) (+)
Controle Tamanho da empresa (TAM) (+)
Controle Idade da empresa (IDA) ()
Controle Setor de atuacdo da empresa (SET) ()
Controle Rentabilidade da empresa (RENT) (+)

4.5 MODELO ESTATISTICO

Foi utilizada uma regressao linear multivariada para testar a hipotese de que a presenca
de mulheres no conselho de administracdo de empresas de capital aberto aumenta o percentual
de divulgag¢do voluntaria de informacdes sobre recursos humanos. O modelo de regressao

multivariada utilizado foi:

IDRH = By + B,PMCA + B,QMCA + BsTAM + B,IDA + B<SET + B.RENT +¢ (1)

Em que:

IDRH = indice de divulgacao de informagdes sobre recursos humanos;
PMCA = presenca de mulheres no conselho de administragao;

QMCA = quantidade de mulheres no conselho de administragao;
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TAM = tamanho da empresa;

IDA = idade da empresa;

SET = setor de atividade da empresa;
RETN = rentabilidade da empresa; e

& = termo de erro.

A confirmacao ou refutacdo da hipotese foi feita através de estatistica descritiva, anélise
de correlagdo e regressdo multivariada utilizando Minimos Quadrados Ordinarios (MQO) com

dados transversais ou cross-section.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta se¢do foram apresentadas as andlises descritivas e multivariadas; depois, foram

realizados os testes econométricos propostos.

5.1 ANALISE DESCRITIVA

A Tabela 4 apresentou a estatistica descritiva das varidveis utilizadas na pesquisa.
Observa-se que a variavel Indice de Divulgagdo de Informagdes de Recursos Humanos (IDRH)
apresentou uma média de 50,9%, ou seja, todas as empresas da amostra apresentaram em torno
de 50% das informagdes presentes na coleta de dados. Nota-se que o menor IDRH foi de 3,5%
e o maior foi de 78,5%, ou seja, nenhuma empresa da amostra apresentou 0% de divulgacao,
mas também ndo houve 100% de divulga¢@o dos itens ora avaliados. Vale ressaltar que foram
avaliados 30 itens relacionados a divulgacdo de informagdes sobre recursos humanos

fundamentados nos padrdes GRI.

TABELA 4 - Estatisticas descritivas

Variaveis Média Desvio Mediana Minimo Maximo
padrao

Indice de divulgagao de recursos 0,509 0,175 0,535 0,035 0,785

humanos

Tamanho da firma 16,55 3,052 16,44 7,253 24,31

Idade da firma 18,52 11,44 16,00 2,00 62,00

Rentabilidade 0,019 0,099 0,012 -,033 0,224

*Foram utilizadas 27 observagdes.
Fonte: Dados da pesquisa (2021).

A empresa que divulgou mais foi a Ambev S.A., com cerca 78,5% de informagdes
prestadas, e a que divulgou menos foi a Natura & Co Holding S.A., com cerca de 3,5%.
Verificou-se que a empresa mais antiga ¢ a Magazine Luiza S.A., com 62 anos, € a mais nova

¢ a RB Capital Securitizadora S.A., com apenas 2 anos. Em média, as empresas tém 18,52 anos
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de idade. A maior empresa da amostra ¢ a Ultrapar Participagdes S.A. e a menor ¢ a Arezzo
Industria e Comércio S.A. Destaca-se que o tamanho da empresa foi medido através do
logaritmo natural do valor total dos ativos totais das empresas. Em média, as empresas sdo 1,9%
rentaveis, sendo que a empresa mais rentavel apresentou um percentual de 22,4% e a menos

rentavel apresentou um percentual negativo de 3,3%.

Na Tabela 5 foi demonstrada a quantidade de empresas que contam com mulheres no
conselho de administracdo, de acordo com nossa amostra de empresas. Percebe-se que 5
empresas nao tém mulheres no conselho de administragdo; 6 contam com apenas 1 mulher no
conselho de administragdo; nove contrataram 2 mulheres para compor seus conselhos de
administracdo; 6 possuem 3 trés mulheres como conselheiras de administracdo; e apenas uma

empresa possui quatro mulheres no conselho de administragao.

TABELA 5 - Mulheres no Conselho de Administragado

Descricao Quantidade de mulheres no Conselho de
Administracao
0 1 2 3 4
Quantidade de empresas que tém 5 6 9 6 1

mulheres no conselho de administragéo

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Na Tabela 6 pode-se observar a associacdo da quantidade de mulheres e as varidveis
utilizadas na pesquisa. Nota-se que, quando ndo ha mulheres no conselho de administracao,
22,67% das empresas da amostra divulgam em média 51,43% dos itens avaliados. Quando ha
uma mulher no conselho de administragdo, 12,11% das empresas da amostra divulgam em
média 51,79% dos itens analisados, e quando contam com duas mulheres, 18,55% das empresas
da amostra divulgam 46,83% de informagdes sobre recursos humanos. Entretanto, quando os
conselhos apresentam trés mulheres em sua composi¢do, 18,82% das empresas da amostra
divulgam 54,17% de IDRH, e quando t€ém quatro mulheres no conselho de administragdo, a
divulgacdo aumenta ainda mais: 60,71% (ressalta-se que apenas uma empresa em nossa amostra
conta com quatro mulheres no conselho). Esses resultados sugerem que uma composi¢do de
conselho de administracdo com trés ou mais mulheres aumenta a divulgacdo de informagdes

sobre recursos humanos.
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TABELA 6 - Relacdo de mulheres no Conselho de Administracao e as variaveis

Variaveis Quantidade de mulheres no Conselho de Administracio
0 1 2 3 4

indice de divulgagdo de 51,43% 51,79% 46,83% 54,17% 60,71%
recursos humanos (%) (22,67) (12,11) (18,55) (18,82) (-)*
Tamanho da Firma 13,17 15,57 17,87 18,41 16,16
(In do Ativo total) (3,92) (1,36) (1,84) (3,01) (-)*
Idade da Firma (Anos) 19,8 16,17 21,22 16,17 16,00

(16,0) (0,41) (16,59) (2,04) (-)*
Rentabilidade (%) 0,060 -0,030 0,018 0,001 0,223

(0,07) (0,15) (0,04) (0,09) (-)*

Observagdo: O valor informado fora dos parénteses ¢ a média e o valor entre parénteses ¢ o desvio padrdo

*Na amostra, somente uma empresa apresentou 4 mulheres no conselho de administragdo, por isso, ndo foi possivel
calcular o desvio padrao

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Na correlagao entre a variavel “tamanho da firma” e a quantidade de mulheres no
conselho, nota-se que as empresas com maiores ativos totais contam com mais mulheres em
seus conselhos de administragdo. As empresas sem mulheres no conselho apresentam ativos
totais médios de 13,17, enquanto empresas com conselhos com uma, duas e trés mulheres
apresentam, respectivamente, ativos totais médios, de 15,57, 17,87 e 18,41, sugerindo que
empresas maiores contratam mais mulheres para compor seus conselhos de administragao.
Como somente uma empresa da amostra conta com quatro mulheres em seu conselho de
administracdo, sua analise deve ser feita com cuidado; porém, percebe-se que o valor de seu
ativo total médio (16,16) ¢ superior ao de uma empresa que ndo conta com mulheres no

conselho ou tem somente uma.

Com relagdo a idade da empresa, ndo estd clara a sua associagdo com a quantidade de
mulheres no conselho, pois empresas da amostra que ndo contam com mulheres no conselho
tém, em média, 19,8 anos. As empresas com uma, duas e trés mulheres no conselho t€ém, em
média, 16,17, 21,22 e 16,17 anos, respectivamente. A empresa com quatro mulheres no

conselho tem 16 anos. A associagdo aqui fica feita ndo sugere nenhuma tendéncia.

A variavel “rentabilidade” também ndo permite sugerir qualquer tendéncia, pois a sua
associagdo com a quantidade de mulheres no conselho ndo apresenta uniformidade. As
empresas sem mulheres no conselho apresentam uma rentabilidade média de 0,6%, enquanto
conselhos com uma, duas e trés mulheres apresentam rentabilidades médias de -0,3%, 0,18% e

0,01%, respectivamente. A empresa da amostra que tem quatro mulheres no conselho
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apresentou uma rentabilidade superior, de 22,3%.

5.2 ANALISE MULTIVARIADA

A Tabela 7 apresenta os fatores de inflacionamento de variancia (VIF). O maior VIF da
equacao foi de 2,383, com VIF médio de 1,6332. Como o VIF ndo apresentou valor acima de

10, isso indica que o estudo ndo apresenta problema de multicolinearidade (KENEDY, 2003).

TABELA 7 - Fatores de Inflacionamento de Varidncia (VIF)

Variavel Valor do VIF
Presenca de mulheres no conselho de administragao 2,154
Quantidade de mulheres no conselho de administragio 2,383
Tamanho da firma 1,230
Idade da firma 1,270
Rentabilidade 1,129
VIF Médio 1,6332

Pode-se observar que a matriz de correlagdo apresentada na Tabela 7 mostra a auséncia
de alta correlagdo entre as variaveis independentes que pudessem alterar os resultados obtidos

no modelo econométrico proposto.

TABELA 8 - Matriz de Correlacdo de Pearson das Variaveis Independentes e de Controle

Varigveis | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | e
1. Indice de Divulgacao de 1,00

Recursos Humanos

2. Presenca de Mulheres no 0,026 1,00

Conselho de Administragao

3. Quantidade de Mulheres no 0,265 0,710 1,00

Conselho de Administragao

4. Tamanho da Firma 0,010 -0,085 0,052 1,00
5. Idade da Firma 0,238 0,141 0,226 -0,262 1,00
6. Rentabilidade 0,085 -0,091 -0,063  -0,298 0,154 1,00

A Tabela 8 apresenta a Matriz de Correlagao de Pearson das Varidveis Independentes e
de Controle, e mostra elevada auséncia de correlagdo entre as variaveis independentes que

alterassem os resultados alcangados no modelo proposto. Segundo o autor Gujarati, 2006, p.
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280), “mesmo que a multicolinearidade seja muito alta, como no caso da quase
multicolinearidade, os estimadores de minimos quadrados ordindrios ainda guardardo a
propriedade de melhores estimadores lineares nao tendenciosos”. Ainda seguindo com o autor,
a multicolinearidade imperfeita ndo viola nenhum pressuposto do Modelo Classico de
Regressao Linear (MCRL) e s6 seria um problema sério se os coeficientes de correlagdo entre
os regressores fossem superiores a 0,8. Considerando que nenhuma variavel superou 0,8,

assume-se neste caso a auséncia de multicolinearidade.

A Tabela 9 apresenta a Verificacdo de Pressupostos, onde foram realizados testes para

verificar se obteve-se uma regressdo linear multipla.

TABELA 9 - Verificacdo de pressupostos

Variaveis X? D-value

Teste de Normalidades do Residuos 4216 0,12145

(Gretl)

Teste de Heterocedasticidade (Breusch-Pagan) 5,7874 0,327457

X? = qui-quadrado

p-value = significancia

*Todos os testes aceitam a hipotese nula com p > 0,05
Fonte: Dados da pesquisa (2021).

O modelo normal de regressao linear pressupde que cada termo de erro seja distribuido
normalmente, ou seja, de modo mais compacto, Gujarati (2006). Tendo por objetivo verificar
tal premissa, procedeu-se ao teste de normalidade de Jarque-Bera. De acordo com Sartoris
(2003), esse teste baseia-se em medidas de assimetria e curtose, sob a hipotese nula de que os
residuos sejam normalmente distribuidos. A estatistica Jarque-Bera converge assintoticamente
para uma distribui¢do x2 com dois graus de liberdade. Esses resultados indicam que os residuos
seguem distribui¢dao normal, rejeitando-se assim a hipdtese de violagdo da premissa do modelo

de regressao.

Consoante a Gujarati (2006), a heterocedasticidade pode decorrer da presenca de dados
discrepantes, da omissdo de varidveis importantes para o modelo e ainda de caracteristica
intrinseca a fenomenos de natureza econdmica. O teste de Breusch-Pagan verifica a hipotese
nula de que a variancia dos efeitos ndo observaveis ¢ igual a zero. Quando a variancia dos
termos de erro ¢ crescente ou flutuante, diz-se que os dados sdo heterocedésticos. Segundo
Guyjarati (2006), o teste de Breusch-Pagan converge assintoticamente para uma distribui¢ao y2

qui-quadrado com (m-1) graus de liberdade. Assim, o valor critico ao nivel de 5% ¢ 11,0705.
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Portanto, como o valor calculado ¢ menor, ndo se rejeita a hipotese de homocedasticidade.

A Tabela 10 apresenta os Resultados da Regressdo, trazendo a constante do nosso
estudo, onde as variaveis independentes e de controle explicam apenas 40,22% da extensdo da
divulgac¢do de informagdes sobre recursos humanos das empresas analisadas. Nenhuma variavel

foi significativa no modelo.

TABELA 10 - Resultados da Regressao

Variaveis Coeficiente (Beta) Erro t p-value
padrio

Constante 0,292 0,144 2,024 0,0558

Presenga de Mulheres no -0,036 0,077 -0,473 0,6411

conselho

Quantidade de Mulheres no 0,061 0,181 3,541 0,0019%**

conselho

Tamanho da Firma 0,005 0,007 0,841 0,4097

Idade da Firma 0,001 0,000 1,574 0,1304

Rentabilidade 0,778 0,484 1,608 0,1227
R Ajustado = 0,4022 Sig (F) = 0,006070

Variavel dependente: Indice de Divulgacio de Recursos Humanos
* Significante ao nivel de 10%

** Significante ao nivel de 5%

*** Significante ao nivel de 1%

Os coeficientes demonstram que a praticamente ndo héa relagdo entre as variaveis
“presenca de mulheres no conselho de administracao” e a quantidade de mulheres no conselho
de administracdo ndo altera a extensdo da divulgagdo de informagdes de recursos humanos —

apresenta, inclusive, uma relacao negativa.

Os resultados apresentados podem ter sidos impactos por alguns fatores, como a amostra
ndo ser suficiente para a geragdo do teste proposto — pois acredita-se que 27 empresas nao ¢
uma quantidade representativa da populagdo —, e que o fato de as empresas nao divulgarem
relatorios de sustentabilidade impossibilitou que todas as empresas da amostra inicial fossem

incluidas no teste.

As variaveis de controle inseridas no modelo, mesmo sendo indicadas na literatura como

influenciadoras da extensdo de divulgagdo, ainda geraram resultados controversos, tanto em
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suas relagdes, sejam positivas ou negativas, quanto em sua significancia ou poder de influéncia
nos indices de divulgacdo de informagdes voluntarias — como ¢ o caso da divulgagdo de
informagdes de recursos humanos, e mesmo a existéncia de outras varidveis que ndo foram
incluidas no modelo, mas que podem impactar na divulga¢do de informagdes sobre recursos

humanos.

Como a varidvel “quantidade de mulheres no conselho de administragdo” foi
significativa no modelo econométrico apresentando, optou-se por elaborar um modelo
econométrico com regressores qualitativos utilizando varidveis dummies que assumem valores
0 e 1, onde 0 indica a auséncia do atributo e 1 indica a sua presenga. A equacdo para o modelo

de regressao linear com regressores qualitativos utilizado foi:

IDRH = [, + f,UmaMulher + B;DuasMulheres + [,TrésMulheres +
PsQuatroMulheres + u (2)

Onde:

IDRH = Indice de Divulgacio de Informagdes sobre Recursos Humanos;
B1= categoria de referéncia, ou, nenhuma mulher no conselho de administracao;

p2UmaMulher= presenga de somente uma mulher no conselho de administragdo, representada

pela dummy 1, e 0, caso contrario;

p3DuasMulheres= presenga de duas mulheres no conselho de administragdo, representada

pela dummy 1, e 0, caso contrario;

BaTrésMulheres = presenga de trés mulheres no conselho de administracdo, representada pela

dummy 1, e 0, caso contrario;

BsQuatroMulheres = presenga de quatro mulheres no conselho de administragdo,

representada pela dummy 1, e 0, caso contrario; e

wi= termo de erro.

Na Tabela 11 tem-se os resultados da regressao linear com regressores qualitativos. Com
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isso, o coeficiente dummy uma mulher no conselho de -6,12 (-0,01612*100) diz que a presenga
de uma mulher no conselho de administracdo apresenta um indice de divulga¢do de informagao
de recursos humanos de 6,12 pontos abaixo do coeficiente de referéncia que ¢ a constante, ou
seja, de 50,00 (0,5000*%100). Quando o nimero de mulheres nos conselhos aumenta para duas,
em comparagdo com o coeficiente de referéncia, o indice de divulga¢do de informagdo de

recursos humanos reduz apenas 0,3 ponto (-0,003*100).

Uma possivel explicagdo para ndo haver aumento na divulgacdo de informacgdes de
recursos humanos com a presenca de uma ou duas mulheres no conselho de administracao pode
ser o tokenismo, ou seja, a presenga meramente simbolica dessas mulheres, o que cria uma falsa
aparéncia, servindo somente para evitar julgamentos futuros, o que significa que essas mulheres

nao tém voz ativa dentro desse conselho (SIQUEIRA; LAZARETTI, 2017).

Siqueirae Lazaretti (2017) explicam também que, dentro desses conselhos, outra possivel
explicagdo para nao haver melhor divulgacao de informacdes com a presenga de uma ou duas
mulheres no conselho seria o “viés in-group”, que € quando os individuos sentem preferéncias

por aqueles que sdo como eles, incluindo género, raca e etnia.

TABELA 11 - Resultados da regressao linear com regressores qualitativos

Variaveis Coeficiente (Beta) Erro Padrao

Constante 0,5000 0,0707

Uma mulher no conselho de administragao -0,0612 0,1107

Duas mulheres no conselho de administra¢ao -0,0039 0,0961

Trés mulheres no conselho de administra¢do 0,1214 0,0763

Quatro mulheres no conselho de administragdo 0,1071 0,0708
RZ=0,1370 Sig (F) = 0,0869

Variavel dependente: Indice de Divulgacio de Recursos Humanos

Quando o conselho conta com trés mulheres, hd um aumento de 12,14 pontos
(0,1214*100) no indice de divulgac¢do de informacdes de recursos humanos nas empresas da
amostra; entretanto, quando o nimero de mulheres aumenta para cinco, hd somente um aumento
de 10,71 (0,1071*100) pontos neste tipo de divulgacdo. Uma explicacdo para o aumento de

mulheres e 0 aumento na divulgacdo ¢ a teoria da massa critica.

O R’ nos modelos de regressio linear com regressdes qualitativos utilizando dummies,
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segundo Gujarati (2019), mede a propor¢do de variagdo no regressando explicada pelas
regressdes. Neste caso, o R? foi 13,70%, ou seja, a propor¢do de variagdo da quantidade de
mulheres no conselho (nenhuma, uma, duas, trés ou quatro) explica 13,70% da divulgacgdo de

informagdes de recursos humanos.

Ainda para apresentar os percentuais de variacdo entre a quantidade de mulheres no
conselho (nenhuma, uma, duas, trés ou quatro) e a divulgacdo de informacdes de recursos
humanos, foi elaborado um modelo de regressdo linear com os regressores qualitativos

utilizando dummies e o log do regressando:

In (IDRH) = p; + fUmaMulher + [3;DuasMulheres + p,TrésMulheres +
PsQuatroMulheres + u (3)

Onde:

In(IDRH) = Logaritmo do Indice de Divulgacio de Informagdes sobre Recursos Humanos;
B1= categoria de referéncia, ou, nenhuma mulher no conselho de administracao;

p2UmaMulher= presenga de somente uma mulher no conselho de administragdo, representada

pela dummy 1, e 0, caso contrario;

p3DuasMulheres= presenga de duas mulheres no conselho de administragdo, representada

pela dummy 1, e 0, caso contrario;

BaTrésMulheres = presenga de trés mulheres no conselho de administracdo, representada pela

dummy 1, e 0, caso contrario;

BsQuatroMulheres = presenga de quatro mulheres no conselho de administragdo,

representada pela dummy 1, e 0, caso contrario; e
u= termo de erro.

Conforme os dados apresentados na Tabela 12, segundo Gujarati (2019), para obter a
variagdo percentual da regressdo linear com regressores qualitativos tem-se que aplicar o
antilog do coeficiente da variavel binaria, subtrair e multiplicar a diferenga por 100. Seguindo

esses procedimentos, obtiveram-se os percentuais apresentados na Tabela 10.
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Variaveis Coeficiente (Beta) Erro Padrao
Constante -0,7344 0,1428
Uma mulher no conselho de administragao -0,3627 0,4259
Duas mulheres no conselho de administra¢ao -0,0335 0,1982
Trés mulheres no conselho de administra¢do 0,2543 0,1501
Quatro mulheres no conselho de administragdo 0,2353 0,1428

R2=0,1326

Sig (F) = 0,0985

Variavel dependente: Indice de Divulgacio de Recursos Humanos

Apresenta-se na Tabela 13 os percentuais de variagdo no indice de divulgagdo de

informagdes de recursos humanos, onde o coeficiente da constante ¢ a referéncia. Pode-se

perceber que, quando ha apenas uma mulher no conselho de administra¢do, ha uma queda de

30,42% na divulgacdo de informagdes, e, quando hd duas mulheres, a queda diminui para

3,29%. Contudo, quando ha trés mulheres no conselho de administra¢do, hd um aumento de

28,96% na divulgacdo de informagdes sobre recursos humanos nas empresas componentes da

amostra, ¢ quando hd quatro mulheres no conselho, esse tipo de divulgagdo aumenta em

26,53%.

TABELA 13 - Percentuais de variacao no indice de divulgagdo de informagdes de recursos humanos

Variaveis Coeficiente | Antilog Resultado 1 - Antilog %
(Beta) Antilog

Uma mulher no conselho -0,3627 ¢ 03627 -0,6958 -0,3042 -30,42%
de administracdo
Duas  mulheres no -0,0335 ¢ 0:0335 -0,9671 -0,0395 -3,29%
conselho de
administragao
Trés mulheres no 0,2543 24 1,2896 0,2896 28,96%
conselho de
administragao
Quatro mulheres no 0,2353 e2353 1,2653 0,2653 26,53%
conselho de
administragao

RZ=0,1326 Sig (F) = 0,0985

Variavel dependente: Indice de Divulgacio de Recursos Humanos

Nota-se que quando a quantidade mulheres no conselho ¢ pequena — uma ou duas — ndo

ha influéncia no aumento da divulga¢do; pelo contrario, ha uma queda na quantidade de
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informagdes divulgadas sobre recursos humanos. Entretanto, quando existe uma quantidade
maior de mulheres no conselho — trés ou quatro —, hd um aumento na quantidade informagdes
divulgadas, o que corrobora a teoria da massa critica, que ressalta que somente quando hd uma

certa quantidade de mulheres (ou minorias) nos conselhos, € que suas vozes sdo ouvidas.

E possivel que essa deficiéncia de mulheres nos conselhos seja explicada através da
teoria da massa critica, introduzido por Kanter (1977) e citada por diversos autores (ADAMS;
FERREIRA, 2009; CAMPBELL; MINGUEZ-VERA, 2009; KRISHNAN: PARK, 2005; LEE;
MARVEL, 2013; LIU; WEI; XIE, 2014; OAKLEY, 2000; REGUERA-ALVARADO; DE
FUENTES; LAFFARGA, 2017; SCHWARTZ-ZIV, 2013). A teoria diz que somente quando
as mulheres compdem pelo menos 35% de uma equipe ¢ que a diversidade de género aumenta
o desempenho desta entidade, ou seja, somente quando existe uma quantidade consideravel de

mulheres nos altos cargos ¢ que ¢ possivel reconhecer as habilidades e competéncias delas.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi verificar se a presenca das mulheres no conselho de
administracdo das empresas brasileiras de capital aberto influencia na quantidade de
informagdes divulgadas voluntariamente acerca dos recursos humanos empregados em suas
atividades. Para atingir tal objetivo, foram lidos diversos artigos e, com eles, foi possivel
perceber que ainda existe uma grande dificuldade e deficiéncia da presenca e participagdo das
mulheres nos altos cargos governamentais. Também foi elaborado um indice de divulgagado
voluntéria de informagdes sobre recursos humanos, onde foi possivel verificar a quantidade de
mulheres nos conselhos de administragdo das empresas brasileiras de capital aberto,
relacionando-se essa quantidade com percentuais de divulgacdo de informagdes voluntarias

sobre recursos humanos.

Nota-se que, das 79 empresas analisadas, somente 27 delas divulgaram dados

relacionados a recursos humanos.

Apesar de a quantidade de mulheres no pais hoje ser maior que a quantidade de homens,
ainda assim o crescimento populacional de empregos para mulheres em cargos de liderancas ¢

3,4% menor do que para homens.

Foi possivel verificar que as empresas com maiores ativos totais possuem mais mulheres
em seus conselhos, sugerindo que empresas maiores contratam mais mulheres. Nao foi possivel
fazer uma associag¢do em relagcdo a idade da empresa e a quantidade de mulheres no conselho,
e nem com a variavel rentabilidade, pois sua associagdo com a quantidade de mulheres no

conselho nao apresenta uniformidade.

De acordo com as pesquisas, foi possivel observar que as organizagdes que mantém trés
ou mais mulheres nos cargos de lideranca apresentam um aumento na divulga¢do de
informagdes, ou seja, quando ha trés mulheres no cargo, a divulgacdo aumenta em 28,96%, e
quando existem quatro mulheres, a divulgagdo aumenta em 26,53%. No entanto, quando
contam com duas mulheres ou menos, o nivel de divulgagdo ¢ baixo, ficando claro que, para
que para a mulher tenha voz ativa dentro dos cargos de lideranca, ¢ preciso haver trés ou mais

delas neles.

Esse fato pode ser explicado como uma cultura criada pela sociedade, isto ¢, ainda

existem muitos preconceitos dentro da sociedade em relacdo a mulher no mercado de trabalho,



37

e algumas organizagdes mantém mulheres nos cargos de lideranca para evitar julgamentos, e
ndo por reconhecer a sua competéncia, ndo dando a elas, assim, a oportunidade de se

destacarem.

Por fim, vale destacar que as mulheres vém buscando reconhecimento no mercado de
trabalho e lutando por isso, e apesar de algumas empresas estarem abrindo vagas para que elas
mostrem seu desempenho, o processo ¢ lento, e ainda existem muitas barreiras a serem

quebradas.
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APENDICE

APENDICE 1 — Empresas componentes da amostra
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CNPJ NOME CODIGO CVM
08.827.501/0001-58 ~ AEGEA SANEAMENTO E PARTICIPACOES S.A. 23396
07.526.557/0001-00  AMBEV S.A. 23264
16.590.234/0001-76 ~ AREZZO INDUSTRIA E COMERCIO S/A 22349
00.776.574/0001-56  B2W - COMPANHIA DIGITAL 20990
15.484.093/0001-44  ECO101 CONCESSIONARIA DE RODOVIAS S.A. 23582
07.401.436/0001-31  ELDORADO BRASIL CELULOSE S.A. 22810
82.643.537/0001-34  ELECTRO ACO ALTONA S/A 5380
02.328.280/0001-97  ELEKTRO REDES S.A. 17485
06.164.253/0001-87  GOL LINHAS AEREAS INTELIGENTES SA 19569
89.850.341/0001-60  GRENDENE SA 19615
05,197 443/0001.38 IS—IiPVIDA PARTICIPACOES E INVESTIMENTOS 24392
02.916.265/0001-60  JBS SA 20575
82.640.558/0001-04  KARSTEN SA 4146
91.983.056/0001-69 ~ KEPLER WEBER SA 7870
02.800.026/0001-40  KROTON EDUCACIONAL S.A. 17973
47.960.950/0001-21  MAGAZINE LUIZA SA 22470
03.853.896/0001-40  MARFRIG GLOBAL FOODS SA 20788
32.785.497/0001-97  NATURA & CO HOLDING S.A. 24783
71.673.990/0001-77  NATURA COSMETICOS SA 19550
58.119.199/0001-51  ODONTOPREV S/A 20125
09.149.503/0001-06 ~ OMEGA GERACAO S.A. 23426
61.585.865/0001-51  RAIA DROGASIL S.A. 5258
08.070.508/0001-78  RAIZEN ENERGIA S.A. 23230
16.404.287/0001-55  SUZANO S.A. 13986
33.256.439/0001-39  ULTRAPAR PARTICIPACOES SA 18465
01.794.428/0001-16 ~ VALE BONITO AGROPECUARIA S/A 519146
84.429.695/0001-11  WEG SA 5410

Fonte: CVM




