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DIVULGACAO DE INFORMACOES SOCIAIS RELATIVAS A GENER O PELAS
EMPRESAS BRASILEIRAS SIGNATARIAS DOS WOMEN'S EMPOWERMENT
PRINCIPLES

1. INTRODUCAO

A sociedade vem passando por diversas transformagbéongo das décadas e uma
das mais importantes se concentra na busca dad&glealde condicbes de trabalho,
independente de etnia, género, religido, nacioaddid opinido politica, ou qualquer outra
conviccdo e, apesar de existirem muitas tentathesse sentido, a discriminacdo ainda
persiste nos dias de hoje (CRAIG, 2007).

No tocante a questdo de género, Calas e Smirci®®8)1 indicam que as
caracteristicas bioldgicas prevaleciam nos primrse@igtudos sobre género. Souza, Corvino e
Lopes (2013) afirmam que Foucault (1979) foi o minm estudioso a mover o conceito de
género, da biologia, para o campo cultural. Fouqd979) entendia existir uma relagao de
poder com o género e, desta forma, as mulheresipogeatravés da resisténcia, ter posicao
ativa no ambito cultural, social e historico.

O contexto de segregacao de género, em um amlieritabalho, € caracterizado por
Reskin (1993), citando varios estudos que indicarmuboer em empregos menos propensos a
beneficios, a treinamentos no local do trabalhopartunidades de promocao e a exercer
autoridade. A autora generaliza, mencionando gsecgedade e os empregadores parecem
desvalorizar o trabalho das mulheres, pelo menopamne, simplesmente pelo fato de as
mulheres o fazerem.

Desta forma, é natural que varios organismos busgueentivar a equidade de
género nas empresas. Dentre eles, destaca-seiaivaicdenominada de Principios de
Empowermentlas MulheresWomen's Empowerment Principles — \WWBEBndo em vista ser
estruturada pela Organizacdo das Nac¢OGes Unidas @Nidr seu carater abrangente. Tais
principios séo voltados para o meio empresarialsedm orientar a delegacdo de poderes as
mulheres, no ambiente de trabalho e na comunidadegexal. Importante frisar que as
empresas aderem, espontaneamente, ao conjuntalfopoasete principios por meio de uma
Declaracédo de Apoio dos Diretores Executivokiéf Executive Officers CEO) aos WEP, e
gue em meados de 2016 totalizava 1.266 empresasindo.

O sétimo principio trata da divulgacdo das pratgas asseguram @mpowerment
feminino e tem relacdo com todos os demais priosjgiois busca a transparéncia e prestacao
de contas a sociedade e aos interessados naspagfiesdas pelas empresas quanto a género.
Com a preocupacao de tornar esse processo deal@olgnais objetivo, a ONU Mulheres e 0
Pacto Global da ONU elaboraram o guia de orientagfiado para essa finalidade.

Ressalte-se que o recorte do objeto de estudoroplte as empresas cujos CEO
assinaram a Declaracdo de Apoio aos WEP e quentesbde no Brasil. Em numeros de
julho de 2016, o total de companhias nesse contéxtte 99 (UN WOMEN and UN
GLOBAL COMPACT, 2016a). Assim, 0 estudo partiu deegsuposto que as empresas
signatérias dos WEP tém um elevado nivel de digadlgadas informacfes sobre praticas
implantadas voltadas para a equidade de género.

Além do ineditismo do trabalho, pois ndo foram en@dos estudos no Brasil que
investiguem divulgacao social de praticas empraisavioltadas para género que utilizem as
orientagcbes da ONU e os WEP como norteadores; ariémzia de pesquisas como esta
reside na disseminacdo do conhecimento sobre coraqualade de género esta sendo
desenvolvida e divulgada pelas empresas. Além dssmnstatacdo de que préticas nesse
sentido estdo efetivamente sendo divulgadas pelapanhias comprometidas com os WEP
pode colaborar para a sua legitimidade.



Soma-se a esse fato a questdo de que, em alguimentesalde trabalho, existe uma
predisposi¢cdo a uma cultura patriarcal, com umarorg¢ao onde se confere aos homens o
papel de protagonista e a maioria dos privilegmsatiedade (CAPRA, 1982). Desta forma,
estudos que investiguem a existéncia de ambiengedrabalho empenhados com a
implantacdo e manutencdo de praticas voltadas paggquidade de género incentivam a
disseminacéo e o aprimoramento dessas acdes pgassas, inclusive sua divulgacao.

Além dessa introducéo, o trabalho se divide em s@gdo de referencial tedrico que
trata dos instrumentos daksclosuredas praticas de Responsabilidade Social Corparativ
dos Principios d&mpowermentlas MulheresWomen's Empowerment Principles — WEP
estabelecendo uma relagcdo entre eles. Em seguineetalologia expde os métodos e a
abordagem utilizada para identificar o nivel dedenciacdo e a classificagdo das empresas
estudadas. Por fim, sdo analisados os resultadssacdndo-se as empresas por setores,
indicadores de divulgacéo de préticas voltadasi@ade de género e os WEP.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Diante do exposto e da lacuna observada de esas#osa da divulgacdo de préaticas
de Responsabilidade Social Empresarial relativgénero, estabeleceu-se a seguinte questao
de pesquisa: Qual o nivel de divulgacdo das pgitietativas a equidade de género das
empresas brasileiras que aderiram aos WEP?

A partir desses principios e das orienta¢cdes da diusca-se identificar o nivel de
divulgacao das préticas relativas a equidade dergéras empresas brasileiras que aderiram
ao WEP, o que caracteriza o objetivo geral do ptegeabalho.

3. REFERENCIAL TEORICO
3.1 Estudos recentes sobre divulgacao social empaigal relativa a género

Na literatura internacional estdo presentes peasj@serca da divulgacdo de préticas
de Responsabilidade Social Corporativa (RSC) quanglem aspectos relativos a género. De
acordo com Celis, Velasco-Balmaseda, BobadillansdeAlmeida e Intxaurburu-Clemente
(2015), a presenca de mulheres nos conselhos empresinfluencia positivamente nas
praticas de igualdade de género, resultado obtidaxt&r da analise de empresas espanholas
gue participaram do Prémio de PrincipiosEt@powermenteminino.

Por sua vez, Grosser (2009) contribui para a pe&eda RSC como um mecanismo
capaz de promover a igualdade de género, por noegstdido da relacdo entre o progresso da
igualdade de género e suas contribuicbes para quisbam de objetivos mais amplos
relacionados a género e sustentabilidade na UnifopEia. Da mesma forma, Kato e
Kodama (2016) reforcam os impactos positivos dac@olode praticas de RSC sobre a
diversidade de género no local de trabalho, supon@r evidéncias econométricas, o estudo
foi realizado em 1.492 empresas japonesas de kap#éeo durante os anos de 2006 e 2014.
Os autores destacaram que os politicos japonesesaa dar mais importancia as praticas
de RSC para promover a igualdade de género nodedahbalho.

Grosser e Moon (2008) investigaram a extensdo elagrios externos das empresas
do Reino Unido que devem incluir informacdes salesempenho relativas a igualdade de
género no local de trabalho; indicaram que novasilestanciais formas de relatérios de
desempenho de género tém surgido e que as empegaawente relatam muitos dados
segregados por género em fungcdo de opgbes pokticagulamentacdo. Vuontisyi (2006),
ao analisar a divulgacdo acerca de RSC em comafihiandesas, observou a caréncia de
informacdes relativas a igualdade de oportunidaglesdeve ir além de uma mera segregacao
por estrutura de género.

Grosser e Moon (2005a) investigaram a inclusaoritiérios de igualdade de género
dentro de trés instrumentos de RSC e indicaram guo®jora exista a solicitacdo de
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informacdes acerca do assunto, estes requisitosid@wa maioria de ambito limitado ou

elementos opcionais. Grosser e Moon (2005b) argtareen que, apesar de algumas
limitacbes, a RSC se caracteriza como um importanm@evo espaco politico para debater
questdes sociais (inclusive género) e indicam guo mraior participagao das organizacoes de
mulheres neste campo € necessaria.

Adams e Harte (1998) examinaram a divulgagdo no djpeaespeito ao género e
emprego nos relatérios anuais do maior banco lrdé® de empresas de varejo durante o
periodo de 1935-1993. Como resultado, apontaramagpesi¢cdo das mulheres nos dois
setores pode, em parte, ser explicada por atipateisarcais da gestao.

No ambito nacional, a maioria das pesquisas n&oatvaliagdes especificas sobre a
questao de género. Existem estudos que destacaso@agao entre o nivel de divulgacao de
informac&o social e o desempenho financeiro dasresap (CONCEICAO; DOURADO;
BAQUEIRO; FREIRE; BRITO, 2011; ANDRADE; BRESSAN; IQAPAZA; MOREIRA,
2013). Outros estudos buscam analisar questdedvendo a divulgacdo de relatorios de
sustentabilidade nas empresas de determinadossetumo instituicdes financeiras, petroleo
e gas, siderurgia e metalurgia, energia elétrinaniga e petroquimica e saneamento basico
identificando que setores como 0 de energia ede8&D propensos a ter um maior nivel de
divulgacdo e que alguns fatores, tais como tamalgh@mpresa e listagem em bolsa de
valores, influenciam positivamente o aumento dauldacdo. (ALMEIDA, SILVA,
OLIVEIRA, 2015; PARENTE, MOTA, CABRAL, SANTOS: BRANAO, 2014;
MORISUE; RIBEIRO; PENTEADO, 2012; BRAGA; SAMPAIO;ANTOS; SILVA, 2011;
SILVA; REIS; AMANCIO, 2011; CALIXTO, 2007; OLIVEIRA 2005). Outros trabalhos
focam especificamente na divulgacdo ambiental (ANMMDFOLIVEIRA; ABREU; PONTE,
2016; MACHADO; MACEDO; MACHADO; SIQUEIRA, 2012; SANOS; CORREA;
ANTONOVZ, 2011; EUGENIO, 2010).

J& a pesquisa déoncalves, Espejo, Altoé e Voese (2016), aindaesabBrasil,
analisou aevolugédo da quantidade de mulheres e negros erascdegchefia das 30 maiores
empresas brasileiras listadas na Revista Exameamus de 2011 a 2013. Para esse estudo
foram utilizados os Balancos Sociais e o0os Relaormuais, mais especificamente a
divulgacao de informacdes acerca do tema segumecoénendado no modelo proposto pelo
Instituto Brasileiro de Analises Sociais e Econé@mie o Balango Social do Ibase. A coleta
de dados foi realizada por meio de analise de adote os dados analisados por meio de
estatistica descritiva. Os autores observaram q@e houve alteracdo quantitativa
significativa nas posi¢cdes ocupadas por mulhemsgeos em cargos de chefia nas empresas
da amostra no periodo estudado. O estudo contghra uma visao critica dos temas
relacionados a género e raca nas organizacoesvalgagéo de informacdes a eles relativas
em relatérios sociais.

A partir dos estudos apresentados, pode se obsemsrassez de pesquisas e que a
divulgacdo de préticas de RSC, envolvendo a quektatiferenca de género, ainda precisa
ser consolidada. Essa percepcao é corroboradagmdaiacao das Mulheres na Academia de
Negocios Internacionais\(omen in the Academy of International Busined#AIB) e United
Nations Conference on Trade and DevelopnfgiMCTAD) que mencionam a necessidade de
expandir pesquisas para compreender melhempowermenteminino, principalmente nos
paises em desenvolvimento. (WAIB e UNCTAD, 2015)

3.2 Instrumentos de divulgacéo de acdes de Respopisidade Social Corporativa

O interesse empresarial em divulgar o seu envohionecom praticas de
Responsabilidade Social Corporativa - RSC faz cara g quantidade de informacdes
publicadas aumente gradualmente. De acordo comniviigho (2008), no Brasil, a maior
parte das informacbes sociais divulgadas pelas esapré de maneira voluntaria, mas a
simples divulgacdo de noticias em sewebsitessobre a existéncia de politicas e programas
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sociais, sem a evidenciacao dos fatos, ndo confirc@nprometimento nem estima as acoes
sociais da organizacdo junto aos diferentes pibliblesse contexto, uma das formas para
oficializar essas acdes e reduzir a assimetrianrdoional dessas organizacoes € a adesao a
modelos de relatdrios de sustentabilidade.

A Franca € conhecida como o primeiro pais a egligilgacao social por meio de lei,

o Balanc¢o Social, que é uma das terminologiaszatihs para relatério de sustentabilidade,
sendo essa lei posta em pratica, pela primeirangeano de 1979, submetendo as empresas
que possuiam 300 ou mais funcionarios a divulganesmo (MACHADOet al, 2012).
Inicialmente, se utilizou a terminologia Balancocfab para a divulgacdo que focava,
principalmente, nos recursos humanos. Posterioenbotuve uma ampliagdo do escopo, que
passou a abranger informagdes ambientais e sociedcas.

S&o varias as instituicbes que propuseram modeawldtorio de sustentabilidade,
dentre elas, no Brasil, cite-se o Instituto Ethas lastituto Brasileiro de Analises Sociais e
Econdmicas (Ibase), e, internacionalmente;labal Reporting Initiative(GRI), com um
modelo mais completo e abrangente e de maior agedas organizacées no mundo inteiro,
inclusive no Brasil (OLIVEIRA; CAMPOS; SEHNEM; RO&STO, 2014). Algumas
entidades optam por adotar um cruzamento de maisndgpo de modelo, utilizando-os de
forma conjunta e complementar, buscando maior peaBscia e qualidade.

O primeiro conjunto de diretrizes para RelatériesSistentabilidade elaborado pela
GRI foi em 2000, denominado G1. Duas versdes posterforam langadas em 2002 (G2) e
2006 (G3). Em 2011, foi lancada uma atualizacadonelosédo da versao G3, a diretriz G3.1,
gue veio com uma orientacdo ampliada para o ret#ioce género, a comunidade e os direitos
humanos. Por dltimo, em 2013, foi lancada a quget@cdo das Diretrizes, a versdo G4
(GLOBAL REPORTING INICIATIVR017).

Nas Diretrizes da GRI G4 constam indicadores rafese a aspectos a serem

divulgados relacionados a género nas empresasafadss no quadro 1.
Quadro 1 — Indicadores das Diretrizes da GRI G4 reltivos a género

Indicador da G4 da GRI Descricdo
G4-38 Composicdo do mais alto 6rgéo de governanga eusecemités por género.
G4- 40 Critérios adotados para selecionar e nomear os nasmdlo mais alto 6rgao de
governanga.
G4-DMA Descri¢éo das politicas e praticas que promovamlasédo quando da sele¢do

de fornecedores.
G4-EC5 Variagdo da proporgdo do saléario mais baixo, disioado por género.
Numero total e taxa de novas contratacdes de eaqwee rotatividade por

G4- LAl . L A T
faixa etaria, género e regiéo.
G4-LA3 Taxas de retorno ao trabalho e retencéo apés damagernidade/paternidade,
discriminadas por género.
Tipos e taxas de lesdes, doencas ocupacionaielidsios, absenteismos &
G4-LA6 . e . SR . A
namero de 6bitos relacionados ao trabalho, disneduos por regido e génera.
GA-LA9 Numero médio de horas de treinamento por ano ppregado, discriminado
por género e categoria funcional.
Percentual de empregados que recebem regularnreiiteea de desempenho e
G4-LA11 . . T " . ;
de desenvolvimento de carreira, discriminado poegge categoria funciona
Composicao dos grupos responsaveis pela govereatisariminacédo de
G4-LA12 . - N
empregados por categoria funcional, de acordo énmerg.
G4-LA13 Raz&o matematica do salério e remuneracao entleresle homens,

discriminada por categoria funcional e unidadesapenais relevantes.
G4-HR3 Numero total de casos de discriminagdo édasdorretivas tomadas.
Percentual de operag¢des implantadas com envolvingentomunidade local,
G4-S01 o . ;
avaliacdo de impacto e programas de desenvolvinieceah
Fonte: elaborado pelos autores com base@aogal Reporting Initiavtivg2015).
Outro instrumento que contempla a divulgacdo desci®@ Responsabilidade Social

Corporativa é o Relato Integrado, que é uma comgbmale relatorios financeiros e néo
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financeiros em um Unico documento, como parte da estratégia sustentavel que satisfaca
as necessidades de informacao stakeholderdECCLES; KRZUS, 2011De acordo com o
International Integrated Reporting CounglIRC] (2014), o Relato Integrado se baseia em
CcOmo uma comunicagdo concisa sobre como a esaaggjovernanca, o desempenho e as
perspectivas de uma organizagao levam a gerac@alaleem curto, médio e longo prazo, no
contexto de seu ambiente externo. Na elaboracde ddato, o IIRC (2014) ressalta que a
geracdo de valor é evidenciada por meio de seigtaapfinanceiro, manufaturado,
intelectual, humano, social e de relacionamentateral.

Embora exista um intenso movimento local, regioeamundial no sentido da
divulgacao social, inclusive de informacdes rekdiva género, essa divulgacdo permanece
voluntaria na maioria dos paises.

3.3 Principios deEmpowermentas Mulheres fVomen's Empowerment Principles — WEP)

Os WEP foram desenvolvidos em conjunto pela Orggaiaz das NacOes Unidas para
a lgualdade de GéneroEmpowermentas Mulheres (ONU MulheresUN Womeh e o
Pacto Global das Nacdes Unidas (UN Global Com@dt?2) e se baseiam nos “Principios
Calvert para Mulheres”, lancados pela empfesivert Investimenfsem parceria com a ONU
Mulheres, em 2004. As atividades dessa empresdadianem 1976, estdo relacionadas com a
gestdo de sustentabilidade atuando como consufioaaceira, oferecendo estratégias de
alocacdo de ativos, apresentando pesquisa inte¢madaental, social e governanca), entre
outros aspectos.

Importante frisar que os principios de Sullivantdfe para combater Apartheidna
Africa do Sul e a discriminacdo em geral) foranmgpiracéo inicial para o desenvolvimento
de um conjunto de principios para a igualdade feraiproposta pel@alvert InvestimentsA
intencao era oferecer um padréo para as emprestieme seu desempenho corporativo em
questbes de género e, com o passar do tempo, alE@aro seu progresso. Os “Principios

Calvert para Mulheres” defendiam:
1. Emprego e Remuneracdo (centrado no recrutamentatratacao,
remuneragado e promoc¢ao);
2. Equilibrio entre vida profissional e desenvolvintede carreira (centrado nas
politicas e praticas que possibilitem o equilibeducacional, profissional e
familiar);
3. Saude, seguranca e liberdade contra a violéncidréo na implementagéo
de politicas que proporcionem salde e bem-esfané®narias);
4. Gestdo e Governanga (centrado nas politicas qeguassn a participagdo
equitativa das mulheres na gestao);
5. Negécios, cadeia de fornecedores e praticas dead®icentrado na adogao
de praticas ndo discriminatorias nos negocios);
6. Engajamento Civico e Comunitario (centrado em pr@na@ participagdo
equilibrada na vida civica e na eliminacdo de taadormas de discriminacdo e
exploracédo);
7. Transparéncia éccountability (centrado no relacionamento com as partes
interessadas, adotando e implantando politicas iqaubénte divulgadas).
(CALVERT INVESTIMENTS, 2014, p. 10-12)

A partir dessas diretrizes e com base em conguiti® ja variostakeholderdoram
lancados, em 2010, os WEP que buscam apontar ampgltica empresarial para promover
a igualdade de género eempowermentdas mulheres. A intencdo desse instrumento €
proporcionar uma "lente de género" através da gquakio empresarial pode atualizar suas
iniciativas, indicadores e praticas de prestacaanftmacoes. (UN WOMEN and UN
GLOBAL COMPACT, 2016b)

Além disso, eles podem servir de parametros a itesgas questoes de género para
balizar a elaboracéo de legislagbes nacionais erftan valores comuns em instituicbes de
todo o mundo. Os WEP devem influenciar na gestdoemi@resa e nas informacdes



divulgadas sobre suas politicas e praticas por rdaicadesdo corporativa a eles e do
compromisso dos lideres empresariais. (UN WOMENW@NAGLOBAL COMPACT, 2016b)

Os principios elencados a seguir funcionam comauia para orientar as empresas e
seusstakeholdersias praticas de promoc¢ao da igualdade de gérdrsea divulgacao.

- Principio 1: Estabelecer uma lideranca corporatiwaalto nivel para a igualdade
entre géneros.

- Principio 2: Tratar todos os homens e mulheresodmd justa no trabalho -
respeitar e apoiar os direitos humanos e a nadrdisacéo.

- Principio 3: Assegurar a salude, a seguranca e o-ebtan de todos os
trabalhadores e trabalhadoras.

- Principio 4: Promover a educacdo, a formacédo eserd®lvimento profissional
para as mulheres.

- Principio 5: Implementar o desenvolvimento empiiakaras praticas da cadeia de
fornecedores e de marketing que empoderem as raalher

- Principio 6: Promover a igualdade através de itiida comunitarias e de defesa.

- Principio 7: Medir e publicar relatérios dos prages para alcancar a igualdade
entre géneros. (UN WOMEN and UN GLOBAL COMPACT, 861

O principio 7, como pode se observar, trata dalgivg@io das préaticas que asseguram
o empowermenteminino e, consequentemente, tem relagcdo constodalemais principios,
pois a partir dele é possivel identificar as ratimas empresas quanto ao género. Com a
preocupacéao de tornar esse processo de divulgaa&mbjetivo, a ONU Mulheres e 0 Pacto
Global da ONU elaboraram o guia de orientacdo éspde género.

Nesse documento € possivel perceber o alinhamest®WdEP as diretrizes da GRI,
voltadas para a divulgacdo de indicadores relativesjuidade de género, ja destacadas na
secao anterior no quadro 1. Importante atentaegistem dois guias de orientacdo da ONU:
o de 2012, que estabelece uma correspondéncia rdaspjps com o0s indicadores das
Diretrizes G3.1 da GRI; e o de 2014, que os alah®iretrizes G4 da GRI. O quadro 2, a
seqguir, ilustra o arranjo proposto pela ONU.

Quadro 2 — Alinhamento dos WEP com as Diretrizes d&Rl

WEP Indicador _da Diretriz G3.1 da GRI Indicador_ da Diretriz G4 da GRI
(Guia da ONU — 2012) (Guia da ONU — 2014)
Principio 1 (P1) 4.1 | 4.7 G4-38 /| G4-40
Principio 2 (P2) LA1/LA2/LA13/LA14/LA15/ G4-LAL1 / G4-LA12 | G4-LA13/
HR4 /HR10/HR11 G4-EC5/ G4-LA3 / G4-HR3

Principio 3 (P3) HR4 /HR8 /HR10/HR11/LA7/BA G4-HR3 / G4-LA6
Principio 4 (P4) LA10/LA12 G4-LA9 / G4-LA11
Principio 5 (P5) PR5/PR6/PR7/HR1/HR2/HR3 G4-DMA
Principio 6 (P6) S0O1/S09/S010 G4-S01

Fonte: elaborado pelos autores com base em UN Women Bn@lobal Compact (2012, 2014).

Nas duas versbes da GRI, G3.1 e G4, os aspectesem slivulgados conforme
recomendado no guia da ONU sao contemplados enewliés indicadores.

Cumpre destacar que a adeséo de gestores ao coisgpaomm os WEP é voluntaria e
gratuita, apesar de ser incentivada a contribuagé@l junto adJN Global CompactNao héa
penalidades previstas para o ndo cumprimento dogproonissos assumidos pelo CEO
relativos aos WEP, porém, nas varias publicac6equigadas, sdo destacados os beneficios
decorrentes da incorporacdo dos WEP nas atividadesmpresa, enfatizando que o
tratamento igualitario entre mulheres e homensn alé ser correto, € bom para o negdcio,
assumindo, portanto, um conceito abrangente dedRsapilidade Social Corporativa (RSC).

Ressalte-se, por fim, que nos compromissos assammdato de adesdo aos WEP,
dentre outros, esta a busca por desmembrar porasexdormacdes constantes nos relatérios
anuais. Além disso, a empresa deve informar exesmgdopoliticas, praticas ou iniciativas
voltadas para igualdade de géneroempowermetfeminino, a serem posteriormente
divulgados nos materiais sobre os WEP, destacanctompromisso da empresa. Ademais,



deve informar areas de interesse para organizagijunta de eventos sobre os WEP
(orientacdo sobre relatérios; iniciativas comumarpagamento igual por trabalho igual etc.)

4. METODOLOGIA
4.1 Tipologia da Pesquisa

Trata-se de estudo exploratério, uma vez que algéigdo de informacdo social
empresarial relativa a género € tema pouco estudkditeratura nacional tornando-se dificil
formular hip6teses precisas e operacionalizaveis, (8994, p.45). O estudo valeu-se de
pesquisa bibliografica e documental, bem como zeaise anéalise de conteuddo (BARDIN,
1979) dos dados divulgados sobre género pelas Bgesas brasileiras cujos CEO assinaram
a Declaracdo de Apoio aos WEP. As informacfes soibrdgacdo social relativa a género
foram obtidas nos sites das empresas estudadasargahizacdes como bolsas de valores ou
Comissédo de Valores Mobiliarios, em documentos cdretatorios de Sustentabilidade
(Modelo GRI G4, GRI G3.1, GRI G3, ou outro model®elatorios Anuais, Relatos
Integrados, Formularios de Referéncia etc., quassam dos aspectos estudados. Trata-se de
estudo qualitativo e os resultados ndo podem seergkzados para todas as empresas
brasileiras, mas aplica-se a todas as empresakdati
4.2 Instrumento de coleta de dados

Para elaboracéo do instrumento de coleta de dautos-ee por tomar como base os
WEP da ONU Mulheres e os indicadores das Direti@@R$ para Relato de Sustentabilidade
versao G4, que é a atual, de 2013. Embora a GRinmude a utilizacdo dessa versao, ainda
h& empresas que publicam o relatério de susteidiadd usando a versdo G3.1. Em ambas as
versoes, as questdes de género sugeridas peldaW&EP nos 6 principios sdo abordadas,
mas em diferentes indicadores. O quadro 2, na saq@oior, ilustra a correspondéncia dos
indicadores das versdes G3.1 e G4 entre si e c@NISP.

Foi elaborado instrumento de coleta de dados anitia-se planilha do Ex&elna qual
foram identificadas as informagdes sobre génerolgivas pelas empresas, parametrizadas
pelos indicadores especificados na terceira colmaguadro 2, no total de 14 itens de
divulgacao distribuidos em 14 indicadores da GR| &dorrespondentes a 6 dos WEP. Vale
lembrar que o sétimo principio diz respeito a djagbo, objeto de investigacao deste estudo.
Para cada indicador foram determinados coédigositgtirbs, a partir da descricdo dos
indicadores constante do Quadro 1 da secao 2.falhamento deles nas Diretrizes da GRI,
para classificacdo e tratamento dos dados (BARDINYY9).

As informacdes sociais divulgadas podiam ser derezd qualitativa ou quantitativa —
monetaria ou ndo. Os dados colhidos referem-sexarxieio social encerrado em 2015.
Como essa foi a primeira coleta de dados, optqeseolher somente de um exercicio social.
Os dados de 2016, sejam em relatorios de sustkaéalei ou outro tipo de documento, ainda
estdo sendo gerados ou disponibilizados pelas sagpr® momento desta pesquisa.

Vale destacar que, caso a empresa nao adote ooGfRds meios de comunicagao
foram consultados, tais como Relatorio Anual, Relategrado, Formulario de Referéncia,
Communication On Progress — CJEomunicacao sobre o Progresso] (nome dado pelo
Pacto Global da ONU para a divulgacao anual dasnrdcdes sobre a evolugdo ou progresso
da empresa para o compromisso firmado com a eweti@eelca de direitos humanos, trabalho,
meio ambiente e anticorrupcéo) e, em ultima insgameformacdes disponiveis no site.

A partir da analise documental realizada por meidétnica de analise de conteudo,
os dados foram transformados em linguagem numé@igaara “ndo divulga” quando nao
havia qualquer informacdo sobre género, 1 paraulgas parcialmente” quando as
informacBes ndo eram detalhadas como recomendddoGiRl G4 e 2 para “divulga
completamente” quando as informagdes eram detalh@mao recomendado pela GRI G4) e
foi possivel quantificar a divulgacdo das informeg;0sobre género de cada um dos
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indicadores apresentados na terceira coluna dor@uadesse modo, a pontuacdo de cada
empresa pode variar, em termos discretos, entrea®pontos, em funcdo da completude das
informacdes divulgadas. Ainda que adotapduxiesdiferentes, metodologia de quantificacéo
similar j& foi empregada em outros estudos sobneghcdo como o realizado nessa pesquisa
(OLIVEIRA; PONTE JUNIOR; OLIVEIRA, 2013; ARAUJO JUMR; OLIVEIRA;
PONTE; RIBEIRO, 2014).

Os documentos foram analisados para identificanseraticas para equidade de
género, correspondentes aos WEP constantes do dgui®NU e cuja divulgacdo €
recomendada nas Diretrizes da GRI G4, explicitadaguadro 2 na secao anterior, foram
divulgadas pelas empresas. Posteriormente, a iaf@onfoi quantificada para avaliar a
divulgacdo de cada empresa por principios dos \W&Pindicadores relativos a género mais
e menos divulgados, por setor, por instrumentoidelghcdo utilizado, por tipo societario,
bem como classificar as empresas que divulgarars enaienos.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO
5.1 Divulgacao por principios e por indicadores

Inicialmente, observou-se a divulgacdo de inforreag@ociais voltadas para a
equidade de género nas 99 empresas brasileiraata@igis dos WEP que demonstram a
implantagdo e/ou manutencao de préticas propostasQNU Mulheres e ONU Pacto Global
para fortalecimento das mulheres conforme os WHEPRH[R 1). Ressalte-se que a divulgacéo
de informac0es relativas a género sobre os seis, WoEparametrizada pelos 14 indicadores
da GRI G4. A segunda coluna da Tabela 1 apresermjaaatidade de indicadores cuja
divulgacdo pode demonstrar as praticas adotadas/udgatlas correspondentes a cada
principio dos seis WEP. Cada empresa podia obt@rad2 pontos por indicador investigado.

A Tabela 1 revela que as empresas divulgaram, ediam25,72% das informagdes
sobre as praticas que a ONU Mulheres e o0 ONU Ralctioal esperam que sejam adotadas e
divulgadas. Os percentuais de divulgacao observaoldsm ser considerados baixos, pois as
99 empresas pesquisadas se comprometeram espomateaom a implantacdo de praticas
recomendadas para fortalecimento das mulheres rooafos WEP, e a divulgacdo enquanto
sétimo principio sugere que a empresa divulgueaias implantadas.

Tabela 1 — Divulgacéo por Principio

Qtde. Indicadores Pontuacéo total por Pontuacéo Nivel de
WEP da GRI G4 por principio obtida pelas 99 Méaxima possivel Divulgacéo
principio empresas (A) por principio (B) (A/B)
P1 2 194 396 48,99%
P2 6 304 1188 25,59%
P3 2 74 396 18,69%
P4 2 65 396 16,41%
P5 1 21 198 10,61%
P6 1 55 198 27,78%
Total 14 713 2772 25,72%

Fonte: elaborada pelos autores.

Identifica-se, a partir da Tabela 1, que o prircigdm maior divulgagéo é o P1, tendo
sido divulgado 49% do que seria possivel ser aptade pelas empresas sobre acdes voltadas
para estabelecer uma lideranga corporativa denal para a igualdade entre géneros. Esse
resultado pode sinalizar para o fortalecimentoaemanca das empresas estudadas, que por
sua vez, de acordo com os resultados obtidos p& €teal (2015) Kato e Kodama (2016)
podem repercutir positivamente na RSC e na equidadgnero. De fato, a propria empresa
Calvert Investimentsem 2014, ao celebrar 10 anos de lancamento dosigds, apontou
dentre os motivos que a levaram a participar desgeto, o seu esfor¢co e envolvimento com
outras empresas na busca pela diversidade de gémelietoria e em cargos de chefia. Além
disso, aCalvert Investimentbuscava adotar a equidade de género como modedospa
gestdo (CALVERT INVESTIMENTS, 2014).



Por outro lado, o P5 que se refere ao desenvoltonempresarial e as praticas da
cadeia de fornecedores e de marketing que fortalega mulheres obteve um menor
percentual de divulgacao.

A tabela 2 apresenta o nivel de divulgacdo de nmfgéo social relativa a género por
indicador obtido pelas 99 empresas brasileirasdadas. Os indicadores que apresentaram
maior nivel de divulgacao foram: G4-38 - composigéanais alto 6rgdo de governanca e dos
seus comités por género; e, G4-LA12 composicagdgsos responsaveis pela governanca e

discriminacéo de empregados por categoria funcioeshcordo com género.
Tabela 2 — Divulgacéo de informagéo social relativa género por indicador

A B C
Indicador  Divulgacéo Total obtida Divulgacdo em Percentuais Nivel de Divulgacdo
(N=99) (Méximo = 198) em média (A / 99)

G4-38 114 57,58 1,15
G4-40 80 40,40 0,81
G4-LAL 37 18,69 0,37
G4-LA12 102 51,52 1,03
G4-LA13 56 28,28 0,57
G4-EC5 45 22,73 0,45
G4-LA3 16 8,08 0,16
G4-HR3Y 48 24,24 0,48
G4-LA6 48 13,13 0,26
G4-LA9 26 18,18 0,36
G4-LAl11 36 14,65 0,29
G4-DMA,; 29 10,61 0,21
G4-S01 21 27,78 0,56
Total 713 25,78 7,20

Fonte: elaborada pelos autores.

(1) O indicador relativo ao namero total de casos dertlhinagdo e medidas corretivas tomadas (G4-H&8) t
peso 2, por figurar em dois principios.

(2) O maximo de pontos que poderia ser totalizadolieldgacdo das 99 empresas seria 2.772.

Entretanto, a maior divulgacao dos indicadores &4-&4-LA12 néo significa que os
resultados apontaram para presenca feminina nés®rdge governanca, mas que as empresas
divulgam a composi¢cao dos conselhos, comités e idagnapos de governanca. Na maioria
das empresas que divulgaram o indicador G4-38pesentatividade das mulheres nesses
cargos € inexistente ou minima quando comparada aamens

Os indicadores menos divulgados foram os refeseatdgetorno ao trabalho e retencao
apos licenca maternidade ou paternidade, discroagpor género (G4-LA3) e descri¢cdo das
politicas e praticas que promovam a inclusdo qudadselecédo de fornecedores (G4-DMA).

Em relacdo ao indicador (G4-LA3), acredita-se queuséncia de informacéo possa
estar relacionada ao fato de que no Brasil a begisl trabalhista protege os trabalhadores
assegurando-lhes o direito de permanéncia no empitggm tempo apos a licenga, portanto,
os empregadores ndo podem demitir ou se o fizanearrerdo em indenizacgdes, o que pode
explicar a baixa divulgacdo sobre taxas de ret@ootrabalho e retencdo apds licenca
maternidade ou paternidade. Provavelmente, esgmdut € contemplado nos WEP e na GRI
G4 por serem iniciativas de natureza internacienabm todos os paises assegurarem esse
direito a seus empregados sendo relevante que pesas divulguem se adotaram essa
pratica.

Em relacdo ao indicador G4-DMA, a maioria das esgseapresentavam suas
politicas quanto a sele¢cdo de fornecedores, masdiméocionavam a questdo de género,
tornando-se um dos indicadores mais dificeis denseencontrados, juntamente com o
indicador relativo as ac¢des sociais junto a conadedlocal (G4-S01). A maioria das
empresas ndo divulga percentuais em relacdo agsapmas implantados (G4-S01), apenas
citam, mas ndo sendo muito especificas. Foi citzwla, frequéncia, a aderéncia das empresas
ao “Programa de Pré-Equidade de Género e Raca”.



Sobre G4-LA13, que se refere a razdo matematicaathrio e remuneracao entre
mulheres e homens, discriminada por categoria dmatie unidades operacionais relevantes,
observou-se a raridade no detalhamento recomenideeio como que algumas empresas
mostraram que a remuneracdo das mulheres era opuggnoio comparada com a dos homens,
e justificaram ser devido ao “tempo de empresa”. §mma, pode-se afirmar que esse
resultado confirma o encontrado por Gongalves El6) sobre raca e género em empresas
brasileiras que apontou diferencas entre os sal@#onegros e ndo negros e mulheres e
homens, os primeiros percebendo valores infermoesegundos.

Os baixos percentuais de divulgacdo reforcam ogltael®s de Grosser e Moon
(2008), Vuontisjrvi (2006), Grosser e Moon (2005a), indicando gsieerapresas raramente
relatam muitos dados segregados por género, carfdma caréncia de informacdes relativas a
igualdade de oportunidades e que a maioria do®rels de RSC sédo limitados.

5.2 Divulgacao por setor, instrumento utilizado, oo societario e por empresa

Inicialmente, apresenta-se a composicdo e divulgalgi® empresas estudadas por
setor, para se identificar se ha preponderancegien setor no envolvimento de questdes de
género. Observou-se que das 99 empresas pesquid2da® do setor elétrico, 20 de servigos
de suporte, 9 de servicos de software e computaddrde midia, 5 de servigos financeiros e
as 37 restantes distribuidas em menor quantidaddivarsos setores, conforme tabela 3 (a
descricédo do setor esta de acordo com a basedaxttaisite dos WEP.

Tabela 3: Nivel de divulgacdo de empresas por setor

SETOR | Qtde.de empresas| Média de divulgacdb  Médiante%)
Servigos Financeiros 5 13,6 49%
Eletricidade 22 12,14 43%
Servigos de Suporte 20 3,40 12%
Servigos de Software e Computadores 9 1,67 6%
Midia 6 0,33 1%
Outros 37 7,92 28%
Total 99 7,20 26%

Fonte: elaborada pelos autores.

No Brasil, a maior quantidade de empresas sigaatdos WEP é do setor elétrico, e a
RSC das empresas brasileiras desse setor ja fetoode varios estudos em virtude do
impacto das atividades dessas empresas no meiermhie sua responsabilidade social por
realizarem atividade de natureza essencial a seBrera humana e por serem alvo de ampla
normatizacdo sobre divulgacdo de natureza soci@méiental (BRAGA; SAMPAIO;
SANTOS; SILVA, 2011; MORISUE; RIBEIRO; PENTEADO, 2B; PARENTE; MOTA;
CABRAL; SANTOS; BRANDAO, 2014; SILVA; REIS; AMANCIO 2011). Nao obstante,
pode-se perceber que a média geral obtida peldgdgdo dos indicadores da aderéncia aos
WEP é de 43% do que é recomendado, uma das maioge® se coaduna com 0s estudos
anteriores, ja citados.

Na Tabela 4, sdo apresentados os meios utilizagbss pempresas brasileiras
signatarias dos WEP para divulgacdo das informagékese género pois embora o guia de
orientacdo da ONU faca uma equiparacdo do que ipagirdivulgado com os indicadores da
GRI, a utilizacdo deste modelo ou mesmo a divulgaig um relatério de sustentabilidade
nao é obrigatoria.

Tabela 4 - Nivel de divulgacéo por instrumento utitado para divulgar

Instrumento Qtde. de Empresa Média Média (em %)
GRI 35 14,94 53,35%
Outros documentos 17 7,47 26,68%
Informacdes no site 15 3,67 13,10%
Sem informagfes 29 - 0,00%
COP 3 2,67 9,52%
Total Geral 99 7,20 25,72%

Fonte: elaborada pelos autores
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Observou-se que o instrumento mais utilizado paralghr foi o da GRI, com 35
empresas no total que o adotaram, sendo que ¥2ardih a versdo G4, uma a G3.1 e duas
gue nao especificaram a versdo. Dezessete emmi@sasilizaram as Diretrizes da GRI mas
divulgaram as informacfes sobre praticas relatavagénero no Relatério Anual, Relato
Integrado ou Formulario de Referéncia. Quinze esgwedivulgaram essas informacdes
somente no site. Vinte e nove empresas nao diargarformacdes sobre as praticas de RSC
relativas a género adotadas. Por fim, foram didpliwadas por trés empresas a
Communication On Progress-COfZomunicacdo sobre o Progresso), que € o nome dado
pelo Pacto Global da ONU para a divulgacdo anualidimrmacfes sobre a evolucédo ou
progresso da empresa para o compromisso firmado aoemtidade acerca de direitos
humanos, trabalho, meio ambiente e anticorrupgéo.

Entre as que utilizam o modelo da GRI, num totaB8empresas, foram observados
0s maiores niveis de divulgacdo. Outros estudoddamconstataram que empresas que
utilizam esse modelo de relatério tendem a ter dimalgacdo de RSC mais elevada e isso
atribui-se ao que é conhecido como isomorfismo atium que € a semelhanca obtida pela
utilizacdo de servigos profissionais especializaglpela vontade da empresa de assemelhar-
se a outras com praticas reconhecidas e que Ihiesi &gitimidade (AMORIM; OLIVEIRA;
ABREU; PONTE, 2016).

A partir da analise da divulgacdo das 99 entidadesstatou-se que 29 nada
divulgaram tendo sido atribuida a nota O (zero)s&ja, aproximadamente 29% das empresas
brasileiras comprometidas com os WEP néo divulgaaaracdes adotadas para a promocao
da equidade de género. No tocante a média, asdesigeesquisadas atingiram 7,20 pontos, o
que representa um nivel de evidenciacédo de aprdameante 25% dos 28 pontos possiveis.
Ressalte-se ainda que somente 37% das organizagfeEsentaram um nivel de divulgacdo
acima da média de 7,20 pontos. Se fossem descratadeas 29 entidades sem pontuacao, a
média passaria a ser de 10,19 e o nivel de evatgiwsubiria para 40%.

A Tabela 5 indica as empresas constituidas comiedames andnimas como as que
mais evidenciam suas acdes sociais voltadas pgteestdo de género. Apesar do nivel de
divulgacdo dessas empresas ndo ser tdo supericéddi meral, ele € bem elevado ao se
comparar com os demais tipos de sociedade.

Tabela 5 — Nivel de divulgacéo por forma de constiigdo da sociedade

Forma de Constituicdo Qtde. de empresasMédia de divulgacao Média de divulgacéo (em %)

Sociedade Anbénima 41 10,63 38%

Limitada 36 4,39 16%

Outros 22 5,41 19%
Total 99 7,20 26%

Fonte: elaborado pelos autores

Pode se inferir que as sociedades andonimas saesmspde maior porte, com um
nivel de faturamento, em regra geral, superiord@usais tipos de empresas. Desta forma, o
resultado se coaduna com o de estudos anteriold®RADE et al, 2013; ALMEIDA,
SILVA, OLIVEIRA, 2015), nos quais se observa umkagéo positiva entre a listagem em
bolsa de valores, o tamanho ou porte da empresaiwebde evidenciacdo das informacdes
socioambientais.
5.3 Empresas brasileiras signatarias dos WEP com noa divulgacédo relativa a género

A tabela 6 apresenta as 10 empresas com maiomgdidn. E interessante observar
que dessas empresas, quatro atuam na geracacileudi& de energia elétrica e duas na
fabricacdo de cosméticos, ambos setores com coaselémpacto no meio ambiente, fato
que pode ser associado com a preocupacdo de guataras social e ambientalmente
sustentaveis e divulga-las (MACHADO; MACEDO; MACHAD SIQUEIRA, 2012;
SANTOS; CORREA; ANTONOVZ, 2011; EUGENIO, 2010; CA{TO, 2007; OLIVEIRA,
2005). Ha também as demais que, em sua esséncigredtadoras de servicos de
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intermediacdo financeira e de auditoria e congalt@ontabil; as primeiras sdo muito
pressionadas pela sociedade, sindicatos, etc, akdsslucros e utilizagdo intensa de recursos
humanos, e as outras duas por estarem envolvidas eaboracéo e verificacdo de relatorios
de sustentabilidade como atividade assessoéria bétamutilizarem intensamente o capital
intelectual de seus recursos humanos; todas témanbasnotivacdo para buscar equidade de

género como pratica de RSC e prestar contas dissseaistakeholders
Tabela 6 — Entidades com maior nivel de divulgacéo

Empresa Divulgacéo Obtida Divulgacdo (em%)
Banco do Brasil 25 89%
Itaipu Binancional 24 86%
Natura Cosméticos 24 86%
Caixa Econbmica Federal 24 86%
Price Water House Coopers Auditores Independentes 3 2 82%
Eletrobras Furnas (Furnas Centrais Elétricas S.A.) 23 82%
Eletrobras Eletrosul (Eletrosul Centrais ElétriSaA.) 21 75%
Grupo Boticario 21 75%
KPMG Brasil 18 64%
Eletrobras Eletronorte-Centrais Elétricas do NddeBrasil S/A 18 64%

Fonte: Elaborado pelos autores

O Banco do Brasil apresentou divulgacdo ampla ease@uodos os indicadores
examinados. A excecao foi a auséncia de descrigdmoliticas e praticas que promovam a
inclusédo quando da sele¢céao de fornecedores (G4-DMAdivulgacao parcial de operagbes
implantadas com envolvimento da comunidade local|i@cdo de impacto e programas de
desenvolvimento local (G4-SO1). Os dados dessasnifresas revelam que esses dois
indicadores foram os menos divulgados por esseictmj
6. CONCLUSAO

As empresas pesquisadas atingiram 7,20 pontos,&fano que representa um nivel
de divulgacdo de aproximadamente 25% dos 28 pqmissiveis. Ressalte-se ainda que
somente 37% das empresas apresentaram um nivévulgaddo acima da média de 7,20
pontos. Se fossem desconsideradas as 29 entidagesmda divulgaram, a média passaria a
ser de 10,19 e o nivel de evidenciacao subiria 4246

A situacéo observada pode ser considerada predeygans, tendo em vista que as
empresas sao signatarias dos WEP, esperava-seevatd@Inivel de divulgacdo. Ressalte-se
que um dos principios € voltado especificamenta péentar a transparéncia e prestacao de
contas aos diversasakeholderpor meio da divulgacédo dessas acgdes.

Apesar disso, ndo se pode afirmar que as emprésasdotem praticas acerca da
equidade de género, mas sim, que existem divesatuaidades de melhoria no tocante a
sua divulgacdo. Observou-se que a utilizacdo demamielo de divulgagéo ja consolidado
poderia ser uma ferramenta util para essa melhoria.

As empresas que utilizam as diretrizes da GRIpa®gdades por acdes e as empresas
do setor de servicos financeiros e de energiaeépresentaram maior nivel de divulgacéao.
Esses resultados confirmam os encontrados em cegtaodos sobre o tamanho da empresa
influenciar a divulgacéo social.

Observou-se ainda que as informac0Oes relativamarg@énais divulgadas foram as
referentes a composicdo dos conselhos, comitéappgresponsaveis pela governanca das
empresas por género, entretanto, a presenca denmesid inexistente ou minima; ja as menos
divulgadas referiam-se ao retorno ao trabalho engdio apos licenca maternidade ou
paternidade, discriminadas por género e descrigdopdliticas e praticas que promovam a
inclusdo de mulheres quando da selecéo de fornexeddias, o detalhamento por género de
uma maneira em geral foi muito superficial e inctetgpdiante do que orienta o guia da ONU
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para divulgacdo dessas informacfes. Essa faltanoomipletude de detalhamento das
informacgBes sobre género também foi reportada éml@s estrangeiros e nacional, devendo
ser objeto de reflexdes e acBes dentro e fora mgsesas, também como ferramenta para
reducao de desigualdades e maior inclusao das meslhe

A maior divulgacédo de informacfes sobre governangaielacdo a outros indicadores,
por um lado, pode sinalizar para o fortalecimerg@advernanca das empresas estudadas, por
outro lado, ressalta a importancia de administeglarontadores, associacdes profissionais e
instituicbes como universidades, bolsas de valet@sno sentido de disseminar e estimular a
divulgacao de informacdes sociais, dentre elaslasionadas ao fortalecimento das mulheres
nas empresas, pois apontou para baixa particigigmulheres.

O trabalho contribui por trazer para a academisileiea a discussao sobre divulgacao
de informacgdes acerca da Responsabilidade Sociptdsarial, focada em aspectos relativos
a género e que demonstram se e como as empresasiesénvolvendo acdes voltadas para a
equidade de género. O estudo acrescenta conheosngoibre como o fortalecimento das
mulheres nas empresas € tratado em instituicGamationais como a ONU e a GRI. Por fim,
contribui por fazer avancar o conhecimento existentlivulgado sobre o tema em poucos
estudos académicos estrangeiros e nacionais.

O trabalho apresenta limitacdes como as emprefiadadas serem as signatérias dos
WEP e, portanto, os resultados ndo poderem serraliegaelos para todas as empresas
brasileiras. Outra limitacao refere-se a se tdralteado com dados somente de um exercicio
social, entretanto, como a divulgacédo de informagétativas a género e os WEP sdo muito
recentes na literatura, optou-se por realizar pasaeira incursao pelo assunto para testar a
aplicacdo do instrumento de coleta de dados numasteane intervalo de tempo mais
restritos.

Como o assunto é pouco explorado, hd um amplo cgmapes investigacdes, por
exemplo, colher esses dados de outra amostra desaspe comparar com as signatarias dos
WEP de forma a observar a variacdo no nivel delghgdo uma vez que a expectativa é de
que aquelas divulguem mais. Também sugere-se ig&est evolucdo da adocdo dos WEP
nas empresas brasileiras signatarias por meio @@ giivulgado ao longo do tempo.

Por fim, o estudo ressalta a importancia da regizale investigacbes como essa que
investiga a responsabilidade social das empresamegspecial, as a¢des voltadas para a
reducdo de desigualdades no ambiente de trabpth®,incentivam a disseminacdo e o
aprimoramento dessas ac¢des pelas empresas, iectusivdivulgacao.
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