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PRESENCA FEMININA NO CONSELHO DE ADMINISTRACAO E A DIVUALGACAQ
DE RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA RELACIONADA A GENERO A
LUZ DA TEORIA DO TOKENISMO

1 Introducao

A responsabilidade social corporativa (RSC) das organizagdes tem atraido
crescentemente a atengdo sobre o0 modo como elas abordam suas relacdes com as diferentes
partes interessadas. Uma das perspectivas abordadas € a inclusdo de género (Eva Velasco et
al., 2010). A equidade de género é um propdsito social que as organiza¢des podem incluir
voluntariamente no curso normal de suas operacdes, além das relacdes com seus parceiros, no
ambito de suas iniciativas de Responsabilidade Social (Celis et al., 2014; Medina-Vicent,
2017). A divulgacdo de informagOes € uma ferramenta para assegurar a transparéncia sobre as
iniciativas de RSC e, entre elas, o desempenho referente a questdes de género, comunicando
aos diversos stakeholders o comportamento da organizacdo a esse respeito (Amorelli &
Garcia-Sanchez, 2019; Garcia-Sanchez et al., 2019).

A questdo de género tem ganhado espago ndo somente no campo da RSC, mas
também na alta administracdo, envolvendo a esfera da governanca corporativa. Os
pesquisadores tém mostrado crescente interesse em investigar o efeito da presenca de
mulheres no Conselho de Administracdo sobre o desempenho da Responsabilidade Social
Corporativa (Bear et al., 2010; Boulouta, 2013; Celis et al., 2015; Nekhili et al., 2017;
Terjesen et al., 2009). Segundo algumas pesquisas sobre a temdtica, um maior quantitativo de
mulheres no conselho de administragdo das organizacdes tem a capacidade de ocasionar
melhorias para o desempenho social da corporagdo, em virtude das mulheres manifestarem
uma maior sensibilidade no que diz respeito aos assuntos relativos as iniciativas de
Responsabilidade Social Corporativa (Bear et al., 2010; Fernandez-Feijoo et al., 2012; Hafsi
& Turgut, 2013), influenciando no debate da elaboracdo e divulgacdo dos relatérios de
sustentabilidade, além de uma maior pluralidade de concepcdes para os conselhos
melhorarem a imagem das corporagdes e causarem impacto na comunidade (Hillman &
Dalziel, 2003; Jizi, 2017). Ademais, observa-se que as mulheres demonstram uma orientagao
menos voltada ao préprio interesse e mais orientado ao da sociedade (Jizi, 2017). Assim,
identifica-se como motivacdo extra para incorporar mulheres nos conselhos o impacto
positivo que causam na RSC (Celis et al., 2015).

Nesse sentido, a Teoria do Tokenismo demonstra como a propor¢ao e a quantidade das
minorias na diversidade do conselho impacta nas condutas dos grupos, na tomada de decisdo e
agendas (Post et al., 2011). Esta teoria aborda sobre quatro grupos minoritarios, com
proporcdes variadas de individuos, nos quais o aumento dos sujeitos torna possivel a
formagdo de coalizdes que afetem a dindmica do grupo (Kanter, 1977a, 1977b). Caso o
tamanho total do grupo minoritdrio seja pequeno, os tokens sao considerados individuos
solitarios; ainda que existam dois tokens no grupo, esses sujeitos dificilmente desempenhem
uma ligacdo influente neste mesmo grupo (Kanter, 1977b). Assim, mulheres encontrando-se
sozinhas, ou em ndmero pequeno, sdo consideradas fokens em grupo ocupado
majoritariamente por homens. Esse contexto é frequentemente encarado pelas mulheres que
atuam no campo organizacional (Kanter, 1977b).

Quando mulheres passam a acreditar em suas capacidades, elas passam a encorajar
outras mulheres, para que assim estas também sejam capazes de progredir profissionalmente
(Oliveira et al., 2015). Um fundamento expressivo para promover o desempenho das mulheres
em funcgdes com altas responsabilidades, ocupando espagos em que possam tomar decisoes, é
o efeito multiplicador no empoderamento de outras mulheres, em todos os aspectos de suas
vidas (ONU Mujeres, 2014). O comportamento empdtico a ajuda serd mais notdrio nas
mulheres do que nos homens. A empatia é uma caracteristica mais associada ao esteredtipo
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feminino. Desta maneira, conselhos de administracio mais diversificados quanto a género,
contendo conselheiras representando o estereétipo de género feminino, apresentardo maior
probabilidade de divulgar respostas fundamentadas em empatia as questdes de RSC
(Boulouta, 2013).

Considerando o exposto, fundamentado na Teoria do Tokenismo, o presente estudo
busca responder o seguinte problema: Qual a influéncia dos grupos minoritdrios, relacionados
a presenca de mulheres no conselho de administracdo, sobre o nivel de divulgacdo de
informacdes de Responsabilidade Social Corporativa relacionada a género, a luz da Teoria do
Tokenismo? A pesquisa se situa nos estudos sobre governanca corporativa — caracteristicas
dos conselhos de administracdo — e sobre responsabilidade social corporativa — divulgacdo de
acoes de RSC; e tem como objetivo geral investigar a influéncia dos grupos minoritarios,
relacionados a presenca de mulheres no conselho de administracdo, sobre o nivel de
divulgacdo de informacdes de Responsabilidade Social Corporativa relacionada a género, a
luz da Teoria do Tokenismo. Para isto, utiliza-se uma amostra de 17.592 observacdes no
periodo de 2010 a 2017 de um total de 2.199 organizacdes sediadas em 52 paises, com dados
extraidos da base Thomson Reuters Eikon.

A literatura que investiga a presenca de mulheres em funcdes de gestdo, ou que
ocupam cargos no conselho de administracdo, apresenta-se associada a debates mais amplos
relativos a governanga corporativa, a (des)igualdade de género e a Responsabilidade Social
Corporativa (Grosser, 2011). Observa-se a raridade de estudos que investiguem a divulgacao
de acdes de RSC voltadas a minimizagdo das desigualdades de género (Oliveira et al., 2018).
Assim, o debate envolvendo a diversidade de gé€nero na alta administracdo e a divulgagdo das
acoes de Responsabilidade Social Corporativa relativas a género aflora a discussdo a respeito
das mulheres estarem preocupadas com o fortalecimento do género feminino nas empresas e
se o quantitativo da representacdo delas em funcdes de gestdo ou no conselho de
administracdo faz a diferenca no alcance desse objetivo.

Dessa forma, a pesquisa contribui academicamente para a discussdo acerca da
divulgagdo de informagdes sobre a Responsabilidade Social Corporativa relativa as questoes
de género, com um suporte tedrico inovador nas pesquisas contdbeis envolvendo a
diversidade de género no campo empresarial, fundamentado na Teoria do Tokenismo, pouco
utilizada no contexto dos estudos sobre RSC e governanga corporativa. Além disso, contribui
para as organizacOes e a sociedade por apresentar em que grupos, conforme abordado na
teoria estudada, as empresas se encaixam quanto a presenca de mulheres nos conselhos de
administracdo, possibilitando a identificacdo dos cendrios existentes nos paises das empresas
pesquisadas.

2 Referencial Tedrico
2.1 Teoria do Tokenismo

A inclus@do do género em investigacdes que buscam explicar a dindmica do
comportamento corporativo ganhou espago na obra Men and Women of the Corporation de
Rosabeth Moss Kanter, em 1977, na qual a autora buscou identificar os efeitos das propor¢des
na vida em grupo. Assim, Kanter (1977) sugeriu a Teoria do Tokenismo em seu estudo de
campo realizado em uma corporacao industrial pertencente a Fortune 500. A industria, em
1972, apresentou a primeira mulher admitida no quadro de vendedores. Ja ao final de 1974, a
organizac¢do detinha cerca de 20 mulheres em treinamento, em um universo de 300 homens no
setor de vendas da industria. Com isso, dividiram-se em pequenos grupos compostos por 10 a
12 vendedores, onde havia apenas 1 ou 2 mulheres em cada grupo. A teoria do tokenismo de
Kanter pondera as consequéncias dos beneficios e maleficios numéricos das questdes
relacionadas a visibilidade dos grupos minoritdrios nas corporagdes (Lewis & Simpson,
2012). A autora explana que proporcdes sdo os numeros relativos de individuos social e
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culturalmente distintos pertencentes a um determinado grupo (Kanter, 1977b), que € critico na
formacgdo dinamica da interacdo na vida em grupo (Kanter, 1977b, 1977a).

Para que seja possivel teorizar as interagdes, Kanter construiu uma tipologia que
consiste em quatro distribui¢des distintas, sendo considerados majoritdrios os tipos de
individuos mais presentes dentro do grupo e minoritdrios os sujeitos menos frequentes no
grupo. (Childs & Krook, 2008). Com isso, sdo identificadas quatro categorias de grupos com
base em conjuntos proporcionais variados (Kanter, 1977b, 1977a; Lewis & Simpson, 2012),
em que grupos com propor¢des distintas de individuos diferem em dindmica e processo.

Os grupos uniformes apresentam somente um padrdo de individuo, sendo este uma
classe social significativa (Kanter, 1977b). Esses conjuntos sdo capazes de gerar suas proprias
diferencas, entretanto, eles sdo considerados homogéneos no tocante a aspectos como sexo,
raca ou etnia (Kanter, 1977b).

Grupos enviesados ou distorcidos sdo aqueles em que ocorre uma tendéncia de um
tipo de individuo em relagio ao restante do grupo, ou seja, ha uma predominéncia. E o caso
da presenca de sujeitos dominantes e de tokens, conhecidos como simbolos. Os dominantes
conduzem o grupo e, consequentemente, a cultura em que este funcionard. J4 os fokens sao
considerados representantes da sua classe, e devido a sua baixa representatividade sdo
denominados simbolos (Kanter, 1977b). Se o tamanho do grupo enviesado for relativamente
pequeno, as pessoas consideradas simbolos podem igualmente ser apontadas como sujeitos
solitdrios, sendo o unico existente no grupo. Contudo, ainda que haja dois fokens no grupo
classificado como enviesado, permanece complicado estes constituirem uma coalizdo que
tenha a forca suficiente para fazer a diferenga dentro do grupo dominante (Kanter, 1977b).

Grupos inclinados caminham para divisdes menos extremas. Nesse caso 0s
majoritarios sdo meramente uma maioria que representa os individuos minoritirios que
possuem uma eminente capacidade de formar aliangas, buscando impactar a cultura do grupo
(Kanter, 1977b). Em grupos equilibrados had possiveis subgrupos originados a partir dos
majoritarios € minoritdrios. A cultura e a interagdo sio caracteristicas marcantes que retratam
o equilibrio encontrado nesse tipo de grupo (Kanter, 1977b). Os resultados para sujeitos
pertencentes a um grupo de pares tdao equilibrado, independente de qual tipo seja, dependerdo
de demais fatores estruturais e pessoais, englobando a criagdo de subgrupos ou papéis e
competéncias diferenciadas (Kanter, 1977b).

Os atributos inerentes ao grupo enviesado sustentam um ponto de partida essencial
para o entendimento dos efeitos da propor¢do, apesar do grupo representar uma instincia
extrema do fendmeno, € identificado por uma vasta quantidade de mulheres em diversos
grupos e corporacdes no qual as distribuicdes numéricas t€m historicamente beneficiado os
homens (Kanter, 1977b). Esses grupos envolvem uma grande quantidade de um tipo social
(dominantes) em detrimento de outro (fokens).

Partindo dessa perspectiva de quatro grupos caracterizados a partir de proporc¢des
distintas de sujeitos, o estudo de Kanter (1977a) decorre da investigacdo de somente um tipo
desses quatro grupos, uma conjuntura na qual a proporcdo de homens para mulheres é
distorcida, sendo favordvel aos homens, visto que sua preocupacdo central € a de desvendar o
que acontece com mulheres que ocupam a condi¢do de simbolos em meio a um grupo repleto
de homens (Kanter, 1977b). Os efeitos de numeros relativos podem alterar a interpretacdo dos
resultados encontrados em pesquisas (Kanter, 1977b). Nimeros relativos afetam em um teste
justo do que homens ou mulheres sdo capazes, de forma natural, de realizar (Kanter, 1977b).

O trabalho de Kanter acarretou em uma linha de investigacdes dentro das pesquisas
voltadas a g€nero e organizagdes, testando-se a teoria do tokenismo em distintas
circunstancias de trabalho (Kanter, 1977b; Lewis & Simpson, 2012). Este corpo de pesquisa
abrange investigacOes voltadas a ciéncia politica (legisladoras do sexo feminino) (Bratton,
2005; Childs & Krook, 2008; Dahlerup, 1988) e a ciéncia social (mulheres em conselhos de
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administracao) (Broome et al., 2011; Erkut et al., 2008; Singh & Vinnicombe, 2004; Torchia
et al., 2011). No momento em que um grupo enviesado ou distorcido transforma-se em um
grupo inclinado, como defendido por Kanter, verifica-se uma modificacdo na dinamica de
grupo (Kanter, 1977b, 1977a; Lewis & Simpson, 2012). Desta maneira, sujeitos que antes
eram considerados simbolos, passam a ter mais for¢a dentro do grupo que estao inseridos.

2.2 Diversidade de género no Conselho de Administracio e Responsabilidade Social
Corporativa

As investigacdes na esfera da Governanga Corporativa tém discutido, de maneira
significativa, a ocupagdo e representacao de mulheres em conselhos de administracao, comités
e diretorias (Bear et al., 2010; Fernandez-Feijoo et al., 2012; Grosser, 2011; Post et al., 2011;
Rao & Tilt, 2016). Galbreath (2011) afirma que, em razdo das habilidades relacionais, as
mulheres nos conselhos de administracdo sdo mais predispostas e capazes de se envolverem
com varios membros e responderem as suas necessidades, ocasionando em uma maneira para
manifestar a capacidade de resposta social. Além disso, pesquisas verificam se essa
representatividade na alta administragdo das organizacdes chega a interferir na filantropia e/ou
praticas de Responsabilidade Social Corporativa implementadas pela corporacdo (Celis et al.,
2015; Celis et al., 2014; Fuente et al., 2017; Grosser, 2011; Hafsi & Turgut, 2013).

As aptiddes, condutas e eficiacia das mulheres que ocupam funcdes de gestdo, sio
satisfatoriamente similares as dos homens (Everett et al., 1996; Morrison & Glinow, 1990).
Ademais, de modo geral, as mulheres sdo capazes de apresentar atributos que as tornam ainda
mais apropriadas, para alguns cargos gerenciais, que os homens (Everett et al., 1996). As
mulheres tém experi€ncias profissionais mais variadas, podendo, assim, auxiliar as decisoes
do conselho de maneira mais criativa e inovadora (Burke, 1994); além de proporcionar o
aumento na diversidade de opinides dentro da corporacao.

Quando o conselho apresenta-se mais heterogéneo, como um todo, seja no aspecto de
estrutura ou demografico, a empresa terd a disposi¢do uma maior variedade de experiéncias,
conhecimentos e capacidades. Deste modo, conforme exposto por Bear, Rahman e Post
(2010), quanto maior a diversidade de recursos presente no conselho de administracdo, maior
serd a capacidade de compreensdo e resolucdo de problemas que possibilitam ao conselho
abordar efetivamente o ambiente corporativo e incentivar classificagdes positivas para a
responsabilidade social corporativa.

Ademais, constatou-se que conselhos de administragdo com trés ou mais mulheres em
sua composi¢do sao determinantes para a evidenciag@o das praticas de RSC, além de ocorrer
um aumento na divulgacdo acerca das estratégias de RSC (Fernandez-Feijoo et al., 2012). O
foco na constituicao numérica dos grupos da alta administracdo é predominante na atualidade,
e observa-se na preocupagdo presente com o crescimento da quantidade de mulheres
ocupando posicdes na geréncia sénior e na propria diretoria (Lewis & Simpson, 2012). As
investigacdes neste ambito fundamentaram-se em no¢des de equilibrio numérico.

A expansdo da pluralidade de género nos conselhos corporativos, que estd associada a
ampliacdo do quantitativo de mulheres que integram os conselhos, é capaz de possibilitar
melhoras nas decisdes organizacionais, além de aumentar a diversidade de perspectivas e de
demandas a serem consideradas (Bear et al., 2010). Observa-se que a demanda das mulheres
nos conselhos das organizacdes ganhou notoriedade e interesse pratico, em nivel
internacional, assim como ocorreu nas pesquisas a respeito da governanga corporativa
(Torchia et al., 2010).

2.3 Responsabilidade Social Corporativa e as Praticas de Divulgacio de Género

As acdes de Responsabilidade Social Corporativa iniciaram a abranger a problemaética
de género de diversas formas, seja através de praticas inerentes a género ou mediante
programas e/ou projetos mais extensos de RSC (Grosser & Moon, 2017). Estudos anteriores
averiguaram a colaboragao da Responsabilidade Social Corporativa em dire¢ao a igualdade de
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género em um arranjo de integracdo de género (Grosser & Moon, 2005). Na concep¢ao de
Velasco et al. (2013) a responsabilidade social voltada a género pode ser entendida como a
busca do objetivo da equidade de gé€nero nas inimeras praticas de responsabilidade social
desenvolvidas pela empresa. Verifica-se a inser¢do de pardmetros de igualdade de género em
distintos instrumentos de RSC, dentre eles, destacam-se as orientacdes de relatérios de RSC
(Grosser & Moon, 2005).

Em investigacdo realizada por Burke (1993), em uma organizacdo localizada no
Canad4, o pesquisador indagou a 60 CEOs do sexo masculino se a existéncia de uma mulher
no conselho de administracdo faria alguma diferenca. Mais da metade dos respondentes
afirmaram que conter mulheres no conselho de administracdo implica positivamente na
sensibilidade com as consumidoras do sexo feminino, no desenvolvimento, progresso € na
permanéncia de diversas mulheres presentes na corporagdo, bem como para entender melhor
os obsticulos enfrentados pelas empregadas mulheres. Posteriormente, Burke (1994)
constatou que as mulheres que participam do conselho de administracdo incentivam as outras
mulheres a almejarem posi¢des melhores dentro da organizacdo, até mesmo cargos na alta
administracdo. Além disso, observa-se que buscam recrutar outras mulheres (Lazzaretti,
2012).

Celis et al. (2015) estudaram se a presenca de mulheres no conselho de administracao,
diretorias, na alta e média geréncia e incubidas da gestdo dos departamentos de RSC
influenciaria na inserc@o de iniciativas de RSC voltadas a equidade de género. Seus achados
mostram que a amostra dividia-se em dois grupos de empresas, onde o primeiro grupo, com
um numero superior de mulheres em todos os niveis pesquisados, apresenta um maior nivel
de implementacdo de acdes de RSC relativas a equidade de género. Em contrapartida, no
segundo grupo as gestoras simbolizam menos de 10% do total, o que poderia ocasionar o
tokenismo (Bear et al., 2010; Celis et al., 2015; Konrad et al., 2008).

Estudo elaborado por Oliveira et al. (2018), analisou a influéncia das caracteristicas
dos Sistemas Nacionais de Negocios (SNN) na evidenciagdo de praticas de Responsabilidade
Social Corporativa voltadas ao género, o estudo compreendia 150 organizacdes latino-
americanas que assinaram a Declaracdo de Apoio aos WEPs. Seus resultados indicaram que o
grau mais elevado de divulgacdo se relacionou ao estabelecimento de lideranca corporativa de
alto padrdo para a igualdade de género. Garcia-Sanchez, Oliveira e Martinez-Ferrero (2019)
constataram evidéncias acerca de como as mulheres assumindo cargos nos conselhos de
administracao influenciam os relatorios nas questdes relativas a género. Identificou-se que as
mulheres, compondo a alta administracdo, aumentaram a possibilidade da evidenciacdo de
informacdes de Responsabilidade Social Corporativa relativa as agdes envolvendo género.

Dessa forma, observa-se que a influéncia positiva das mulheres nos conselhos de
administracio é capaz de melhorar os ratings da RSC (Bear et al., 2010). Dessa maneira, ter
um quantitativo superior de mulheres pode sensibilizar os conselhos para as praticas de RSC,
além de fornecer concepcdes que sejam pertinentes para tratar de demandas inerentes a RSC
(Williams, 2003). Esse quantitativo nos conselhos pode sinalizar para as partes interessadas
que a organizagcdo estd atenta as questdes relativas as mulheres e as minorias sociais e,
consequentemente, é considerada socialmente responsavel (Bear et al., 2010). Considerando
as evidéncias empiricas encontradas, a presente pesquisa propde testar a seguinte hipotese:

Hipétese 1: Empresas classificadas em grupos com um maior quantitativo de
mulheres no conselho de administracdo, sob a 6tica da Teoria do Tokenismo, influenciam
positivamente o nivel de divulgacdo de responsabilidade social corporativa relacionada a
género.

3 Metodologia

O estudo apresenta abordagem quantitativa, descritiva e trabalha com dados

secundérios. A populagdo abrange empresas pertencentes a base de dados da Thomson
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Reuters Eikon, no periodo de 2010 a 2017. Destaca-se que os Principios de Empoderamento
das Mulheres (WEPs), os quais apontam o caminho para as melhores praticas empresariais
relativas a género (ONU Mulheres & UNGC, 2017), foram lancados em 2010, justificando
esse ano como referéncia para inicio da coleta de dados da pesquisa. A amostra desta
pesquisa, por sua vez, é formada por organizacdes listadas que fornecem informacgdes sobre as
acdes de Responsabilidade Social Corporativa relativas a género e dados sobre a composi¢ao
do conselho de administragdo, totalizando 17.592 observacdes de 2.199 organizacdes
pertencentes a 52 paises.

Foi calculado o nivel de divulgagdo das acdes de RSC relativas a género das empresas
da amostra por meio do indice de divulga¢do composto por 10 indicadores. Na Tabela 1 sdao
apresentados os indicadores que compdem o indice de divulgacdo de RSC que se refere as
praticas que revelam o compromisso das organizacOes quanto as questdes de gé€nero. O
indicador foi pontuado com 0 (zero) quando ndo divulgado pela empresa e com 1 (um)
quando divulgado. Assim, a pontuagdo anual do nivel de divulgagdo obtida por cada empresa
da amostra podia variar entre 0 e 10.

Tabela 1 — Indicadores de divulgacdo de acdes de RSC relativas a gé€nero.
Indice de divulgacio de acdes de RSC relativas a género - Pontuacio maxima por empresa: 10 pontos

Indicadores

01. Divulgacao de politicas de diversidade do conselho

02. Divulgacdo do percentual de mulheres no conselho

03. Divulgacdo de género dos executivos

04. Divulgacdo de funciondrias mulheres

05. Divulga¢do de mulheres gerentes

06. Divulgacdo da disponibilizacdo de servico de creche

07. Divulgacdo de flexibilidade no hordrio de trabalho

08. Divulgacdo de controvérsias de diversidade

09. Divulgacdo de politicas de diversidade e oportunidades

10. Divulgacdo de metas de diversidade e oportunidades

Fonte: Indicadores extraidos da base de dados da Thomson Reuters Eikon.

Com relagdo a composi¢do do conselho de administracdo, foram utilizadas varidveis
dummy para identificacio da presenca de grupos uniformes (0% de mulheres) no conselho de
administracio (UNIFORME), grupos enviesados (de 0,01% até 15% de mulheres) no
conselho (ENVIESADO), grupos inclinados (de 15,01% até 40% de mulheres) no conselho
de administracdo (INCLINADO) e de grupos equilibrados (de 40,01% até 50% de mulheres)
no conselho (EQUILIBRADO). Adotou-se o valor 1 (um) quando a empresa apresentava
determinado grupo, e o valor O (zero) caso contrdrio. A operacionalizagdo do tamanho do
conselho de administragio (TAM_CADM) foi o total de membros do conselho de
administracao.

Dessa forma, a Tabela 2 apresenta as varidveis independentes do estudo e suas
respectivas operacionalizacdes e embasamento tedrico. Além disso, também, expde-se a
varidvel dependente e as varidveis de controle da pesquisa, suas respectivas
operacionalizacdes e embasamento tedrico.

Conforme Tabela 2, ressalta-se que o estudo apresenta como varidveis de controle o
tamanho da empresa (TAM), o retorno sobre o ativo (ROA) e o setor de atividade (SETOR).
A utilizagdo dessas varidveis no estudo deve-se a relevancia das mesmas em pesquisas que
trabalham tematicas semelhantes ao do presente trabalho (Bear et al., 2010; Galbreath, 2011;
Garcia-Sanchez et al., 2019; Pucheta-Martinez et al., 2019; Torchia et al., 2011).




Tabela 2 — Varidveis dependente e independentes, operacionalizacdo e embasamento tedrico.

Constructo Variavel dependente

Operacionalizacio

Responsabilidade Indice de divulgacdo de

Social Corporativa informacgdes de RSC Pontuacgao obtida pela organizagdo com os
relacionada a género relacionadas a género indicadores que compdem o DISCGENERO
(DISCGENERO) (DISCGENERO)
Constructo Variaveis independentes Operacionalizacido

Varidvel categdrica a partir do
percentual de mulheres no
Conselho de Administragéo,
conforme Teoria do Tokenismo
(TOKENISMO)

Grupo uniforme 0% de mulheres no conselho; grupo
enviesado de 0,01% até 15% de mulheres no
conselho; grupo inclinado de 15,01% até 40% de
mulheres no conselho; grupo equilibrado de 40,01%
até 50% de mulheres no conselho.

Grupos uniformes quanto a
presenca de mulheres no
Conselho de Administragdo
(UNIFORME)

Varidvel dummy: 1 — para observacdes englobadas
nos grupos uniformes quanto ao conselho de
administracdo; 0 — para as observacdes com a

presenca de grupos distintos

Grupos enviesados quanto a
presenca de mulheres no
Conselho de Administracao
(ENVIESADO)

Composi¢ao do
Conselho de
Administragao

Varidvel dummy: 1 — para observagdes englobadas
nos grupos enviesados quanto ao conselho de
administracdo; 0 — para as observac¢des com a

presenca de grupos distintos

(COMP_CADM) Grupos inclinados quanto a

presenca de mulheres no
Conselho de Administragdo
(INCLINADO)

Varidvel dummy: 1 — para observacdes englobadas
nos grupos inclinados quanto ao conselho de
administracdo; 0 — para as observacdes com a

presenca de grupos distintos

Grupos equilibrados quanto a
presenca de mulheres no
Conselho de Administragdo

Varidvel dummy: 1 — para observacdes englobadas
nos grupos equilibrados quanto ao conselho de
administracdo; 0 — para as observacdes com a

(EQUILIBRADO)
Tamanho do Conselho de
Administracdo (TAM_CADM)

presenca de grupos distintos

Total de membros do Conselho de Administragao

Logaritmo natural de ativo total
Divisao entre o lucro liquido e o ativo total
Setor de atividade da empresa (dummy)

Tamanho da empresa (TAM)
Retorno sobre o ativo (ROA)
Setor de atividade (SETOR)

Variaveis de controle
(CONT)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Para se alcancar os objetivos propostos no estudo e verificar o comportamento dos
dados, foram realizadas andlises descritivas dos dados, com o propdsito de observar as
caracteristicas das varidveis da pesquisa e averiguar diferencas e semelhancas quanto aos
grupos. Foi realizada a andlise de variancia (ANOVA) buscando verificar se o nivel de
divulgacdo de RSC relacionada a género € diferente nos distintos grupos minoritarios
apresentados pela Teoria do Tokenismo. Apresentou-se significancia estatistica na andlise de
variancia, desta forma, foi realizado o teste de Post-Hoc de Tukey-Kramer para se comparar
médias duas a duas dos grupos indicados pela Teoria do Tokenismo. Além disso, foram
realizadas a andlise de correspondéncia e regressdes para analise dos dados.

A partir das varidveis elencadas na Tabela 2, para se investigar a influéncia dos grupos
de minoritrios, relacionados a presenca de mulheres no conselho de administracdo, na
divulgacdo de informacdes de Responsabilidade Social Corporativa relacionada a género,
foram adotados os seguintes modelos econométricos, definidos com o intuito de testar a
hipdtese levantada:

DISCGENERO;=p,, + B, UNIFORME;+ ,TAM_CADM, + B, TAM;; + B,ROA; + BSSET((I)ER# Eit N
uagio

DISCGENERO; =B, + B,ENVIESADO;+ ,TAM_CADM., + B, TAM;, + B,ROA;, + BSSE(TélRiE Sitz)
uacgdo

DISCGENERO;=p,, + B, INCLINADO;+ B, TAM_CADM., + B, TAM;; + B,ROA;; + BSSEI(“]E:)C%{; €t ,
uacao

DISCGENERO; =B, + $,EQUILIBRADO, + B, TAM_CADM, + B, TAM;, + B,ROA; + Bs?éEqTo(i;m Z;t
quagdo
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As informagdes utilizadas foram analisadas por meio do modelo de regressao pooled OLS,
devido a existéncia de varidvel com efeito fixo no tempo (SETOR). Destaca-se, ainda, que a
aplicacdo dos testes estatisticos citados nesta secdo foi realizada por meio da utilizacdo do
software R.

4 Analise dos Resultados e Discussao

A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva das varidveis do estudo. Observa-se uma
média de divulgacdo de informacdes de RSC relacionada a género de 7,31 pontos, que
ultrapassa a metade do valor maximo que o indice pode alcangar, de 10 pontos por

organizacao.

Tabela 3 — Anadlise descritiva das varidveis da pesquisa.

Variaveis Média Mediana Desvio Padrio Coef. de Variacao
DISCGENERO 7,31 7,00 1,86 0,25
GRUPO UNIFORME 0,28 0,00 0,45 1,61
GRUPO ENVIESADO 0,30 0,00 0,46 1,52
GRUPO INCLINADO 0,39 0,00 0,49 1,26
GRUPO EQUILIBRADO 0,03 0,00 0,18 5,40
TAM_CADM 10,77 10,00 3,58 0,33
TAM 22,94 22,75 1,68 0,07
ROA 0,04 0,04 0,09 2,12

Fonte: Dados da pesquisa.

Ainda referente a varidvel de divulgacdo de gé€nero, verifica-se a homogeneidade nos
dados, em razdo do baixo valor apontado pelo coeficiente de variagdo (0,25). Este resultado
aponta que as organizacoes investigadas estdo propensas a divulgar questdes que envolvem as
praticas de RSC relativas a género, indicando uma variacdo do fendmeno observado no
intervalo e paises estudados, se comparado aos resultados alcancados por Oliveira et al.
(2018) de 7,41 de 28 pontos relativo as organizagdes Latino-Americanas e Rodrigues Junior
et al. (2017) de 7,2 de 28 pontos referente a organizacdes brasileiras.

Quanto as varidveis dummy relacionadas aos grupos minoritdrios, conforme Teoria do
Tokenismo, os grupos uniformes (0% de mulheres), grupos enviesados (de 0,01% até 15% de
mulheres), grupos inclinados (de 15,01% até 40% de mulheres) e grupos equilibrados (de
40,01% até 50% de mulheres) quanto ao percentual de mulheres no conselho de
administracao, evidenciaram uma média de (0,28), (0,30), (0,39) e (0,03), respectivamente.
Dessa forma, cerca de 3% das observagdes do estudo sdo consideradas pertencentes ao grupo
equilibrado para a presenga de mulheres nos conselhos de administracdo. Enquanto o grupo
inclinado apresentou um percentual de 39% das observagdes. Sendo esses dois grupos os que
apresentam percentuais superiores da presenca feminina nos conselhos de administragdo das
organizagoes.

No que se refere ao tamanho do conselho (TAM_CADM), identificou-se uma média
de (10,77), evidenciando que os conselhos de administracao possuem, em média, acima de 10
conselheiros. Os valores pertinentes ao tamanho do conselho e tamanho da empresa (TAM)
apresentaram homogeneidade nos dados, devido ao baixo valor demonstrado pelo coeficiente
de variagdo (0,33) e (0,07). Contudo, o retorno sobre o ativo (ROA) apresentou coeficiente de
varia¢do um pouco superior ao das demais varidveis (2,12).

A realizacdo da anélise de correspondéncia (Anacor) possibilitou a identificacdo em
que tipo de grupos, de acordo com a Teoria do Tokenismo, os paises de encaixavam. A partir
do percentual de mulheres no conselho de administragdo, observou-se onde as organizacdes
pertencentes aos paises da amostra se enquadravam, se em grupos uniformes, enviesados,
inclinados ou equilibrados, conforme Figura 1.



Figura 1 — Anélise de correspondéncia dos paises da amostra com os grupos da Teoria do Tokenismo.
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Nota: Siglas dos paises apresentados na Anacor: AE: Emirados Arabes; AT: Austria; AU: Austrdlia; BE: Bélgica; BR: Brasil; CA: Canadd; CH: Suica; CL: Chile; CN: China;
CO: Coldmbia; CZ: Republica Tcheca; DE: Alemanha; DK: Dinamarca; EG: Egito; ES: Espanha; FI: Finlandia; FR: Franca; GB: Reino Unido; GR: Grécia; HK: Hong Kong;
HU: Hungria; ID: Indonésia; IE: Irlanda; IL: Israel; IN: fndia; IT: Itdlia; JO: Jordania; JP: Japdo; KR: Coreia do Sul; KW: Kuwait; LU: Luxemburgo; MA: Marrocos; MX:
México; MY: Maldsia; NG: Nigéria; NL: Holanda; NO: Noruega; NZ: Nova Zelandia; PA: Panamd; PH: Filipinas; PL: Polonia; PT: Portugal; QA: Qatar; RU: Rissia; SA:
Ardbia Saudita; SE: Suécia; SG: Cingapura; TH: Tailandia; TR: Turquia; TW: Taiwan; US: Estados Unidos e ZA: Africa do Sul.

Fonte: Dados da pesquisa.



A partir da Anacor e das informagdes apresentadas na Tabela 4, verifica-se que as
empresas dos seguintes paises integram, de acordo com a Teoria do Tokenismo, o grupo
uniforme: Ardbia Saudita, Chile, China, Cingapura, Coldmbia, Coreia do Sul, Emirados
Arabes, Filipinas, Indonésia, Japdao, Kuwait, Malasia, Marrocos, México, Panamd, Qatar,
Rissia e Taiwan. Salienta-se que o grupo uniforme € caracterizado pela ndo presenca de
mulheres nos conselhos de administracdo, ou seja, conselhos formados exclusivamente por
membros do sexo masculino. O grupo minoritdrio enviesado contém os seguintes paises:
Brasil, Egito, Espanha, Grécia, Hong Kong, Hungria, India, Israel, Jordania, Nova Zelandia,
Portugal, Republica Tcheca, Tailandia e Turquia. Nesses paises o percentual de mulheres no
conselho de administragdo pode atingir até 15%.

O grupo considerado inclinado abrange as organizacdes dos seguintes pafses: Africa
do Sul, Alemanha, Austrilia, Austria, Bélgica, Canadd, Dinamarca, Estados Unidos,
Finlandia, Franca, Holanda, Irlanda, Itdlia, Luxemburgo, Nigéria, Polonia, Reino Unido,
Suécia e Suica. Neste caso a porcentagem de mulheres sofre uma variagdo, encontrando-se o
valor de 15,01% até 40%. Por fim, apenas as empresas da Noruega estdo inseridas no grupo
equilibrado, que caracteriza-se por apresentar um percentual entre 40,01% e 50% de mulheres
no conselho de administracdo.

Tabela 4 — Nimero de observacdes dos paises por grupos da Teoria do Tokenismo.

Sigla Paises Uniforme Enviesado Inclinado Equilibrado
SA Aréabia Saudita 40 0 0 0
CL Chile 71 32 17 0
CN China 350 343 161 10
SG Cingapura 105 97 46 0
Cco Coldombia 30 8 26 0
KR Coreia do Sul 366 2 0 0
AE Emirados Arabes 17 6 1 0
PH Filipinas 55 37 36 0
ID Indonésia 111 48 25 0
JP Japido 892 186 48 2
KW Kuwait 12 8 4 0
MY Malasia 71 50 69 2
MA Marrocos 16 0 0 0
MX México 49 44 26 1
PA Panama 8 0 0 0
QA Qatar 16 0 0 0
RU Russia 111 68 21 0
™ Taiwan 308 289 109 14
BR Brasil 184 193 54 1
EG Egito 24 28 4 0
ES Espanha 24 133 110 5
GR Grécia 23 58 30 1
HK Hong Kong 248 269 109 6
HU Hungria 6 21 5 0
IN India 44 87 29 0
IL Israel 0 52 51 1
JO Jordania 0 6 2 0
NZ Nova Zelandia 4 9 8 3
PT Portugal 18 22 8 0
Ccz Republica Tcheca 9 13 10 0
TH Tailandia 29 80 51 0
TR Turquia 57 71 38 2
ZA Africa do Sul 0 36 98 2
DE Alemanha 49 100 282 9
AU Austrilia 112 74 183 15
AT Austria 12 25 58 1
BE Bélgica 20 53 102 9
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Tabela 4 — Niimero de observacdes dos paises por grupos da Teoria do Tokenismo.

Sigla Paises Uniforme Enviesado Inclinado Equilibrado
CA Canada 361 350 560 25
DK Dinamarca 12 23 56 5
(0N Estados Unidos 574 1645 2474 99
FI Finlandia 0 28 80 20
FR Franca 6 56 379 135
NL Holanda 37 24 130 9
1IE Irlanda 13 44 87 0
IT Italia 21 47 139 17
LU Luxemburgo 8 6 18 0
NG Nigéria 0 0 8 0
PL Polonia 46 41 54 11
GB Reino Unido 202 367 628 27
SE Suécia 1 28 203 64
CH Suica 113 99 152 4
NO Noruega 0 0 29 83
Total 4885 5306 6818 583

Fonte: Dados da pesquisa.

Destaca-se que a correspondéncia aos grupos ndo estd relacionada a unanimidade das
observacgodes, mas sim ao grupo predominante relativo as observacdes de cada pais, conforme
observado na Tabela 4.

Tem-se que mulheres sdo mais sensiveis as questdes envolvendo as iniciativas de RSC
(Bear et al., 2010; Hafsi & Turgut, 2013). Logo, empresas que apresentam uma maior
diversidade no conselho de administragcdo, detém de uma maior pluralidade de conhecimentos
e experiéncias. Com isso, possibilitando diversidade de perspectivas e de demandas a serem
consideradas, ocasionando, assim, melhora nas decisdes organizacionais (Bear et al., 2010).
Dessa forma, realizou-se a Andlise de Varidncia (ANOVA) buscando verificar se o nivel de
divulgacdo de RSC relacionada a género € diferente nos distintos grupos minoritarios
apresentados pela Teoria do Tokenismo. A ANOVA apresentou um F-test = 69,39 e o p-value
< 0,001, assim, observou-se que ao menos uma das médias da divulgacdo de RSC relativa a
género de um grupo € significativamente diferente de outro.

Em seguida realizou-se o teste de Post-Hoc de Tukey-Kramer para identificar a
diferenca de médias da divulgacdo de RSC relativa a género entre empresas com diferentes
percentuais de presenca feminina no conselho de administracao, conforme Tabela 5.

Tabela 5 — Teste de Tukey-Kramer para diferenca de médias da divulgacdo de género entre
empresas com diferentes percentuais de mulheres.

Comparacio dos grupos da Teoria do Tokenismo Divulgacio de género
EQUILIBRADO-ENVIESADO 0,6615 #**
INCLINADO-ENVIESADO 0,3228 ***
UNIFORME-ENVIESADO -0,0737
INCLINADO-EQUILIBRADO -0,3386 ***
UNIFORME-EQUILIBRADO -0,7352 #**
UNIFORME-INCLINADO -0,3966 ***

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados apontam que o grupo em que a empresa se enquadra, quanto ao
percentual de mulheres no conselho, € significativo para a divulgacdo de género, indicando
que quanto maior for a presenca feminina nos conselhos de administracio das empresas,
conforme os grupos propostos pela Teoria do Tokenismo, maior serd o nivel de divulgacdo de
responsabilidade social corporativa relacionada a género. Esse resultado € coerente com o
esperado, dado que as mulheres s@o mais direcionadas as questdes sociais, possibilitando
melhorias quanto a RSC das empresas (Bear et al., 2010; Hafsi & Turgut, 2013; Jizi, 2017,
Post et al., 2011). Além disso, a participacdo das mulheres nos conselhos de administracao
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proporciona a alta administragdo uma maior sensibilidade para demandas das mulheres no
contexto organizacional (Konrad et al., 2008).

As organizacdes classificadas como uniformes t€ém o nivel de divulgacdo de género
inferior comparado ao das empresas pertencentes a quaisquer outros grupos determinados pela
Teoria do Tokenismo, sejam grupos enviesados, inclinados ou equilibrados. Com isso,
observa-se que grupos com baixo percentual de mulheres na alta administragcdo, cendrios em
que € perceptivel a ocorréncia do tokenismo (Bear et al., 2010; Celis et al., 2015; Konrad et
al., 2008), resulta em um menor nivel de ado¢do e consequente divulgacdo de préticas de RSC
relacionadas a equidade de género. Quando esse percentual é maior, consequentemente o
nivel de adog¢ao destas praticas também aumenta (Celis et al., 2015).

A divulgacdo de RSC relacionada a género é mais alta nas organizagdes que sao
consideradas como pertencentes aos grupos equilibrados, relativo a presenca de mulheres nos
conselhos. O grupo equilibrado é o que possui maior percentual de determinada minoria
dentro do cendrio empresarial (de 40,01% a 50%). Enquanto nas empresas onde os grupos
organizacionais sdo definidos como uniformes, que tem como caracteristica a auséncia de
mulheres no grupo, observa-se um nivel de divulgacdo de género inferior.

Quanto ao grupo inclinado, este também apresenta maior nivel de divulgacdo de
género, quando comparado ao grupo enviesado, conforme demonstrado pelo teste de Tukey-
Kramer na Tabela 5. Salienta-se que o grupo inclinado € superior ao grupo enviesado, quando
observado o percentual existente de mulheres nestes grupos. Destaca-se que ndo foi
encontrada diferenca significante ao analisar os valores de divulgacdo de género para o grupo
uniforme em comparagdo com o grupo enviesado. Por fim, as organizagdes classificadas no
grupo inclinado apresentam nivel de divulgagdo de RSC relacionada a género inferior ao
grupo denominado equilibrado.

Utilizou-se a regressdo pooled OLS para a divulgacdo de género sob a 6tica da Teoria
do Tokenismo, devido a existéncia de varidvel com efeito fixo no tempo (SETOR). A Tabela
6 apresenta os resultados que buscam identificar se os diferentes grupos propostos pela Teoria
do Tokenismo influenciam no nivel de divulgacdo de informacgdes de Responsabilidade Social
Corporativa relacionada a género.

Tabela 6 — Regressdo pooled OLS para a divulgacdo de género a luz da Teoria do Tokenismo.

Divulgaciao de género

Variaveis i ) 3) @
Intercepto 0,0064 0,0631 0,0217 -0,0422
(0,2106) (0,2114) (0,2101) (0,2093)
GRUPO UNIFORME -0,1109 ko - - -
(0,0312) - - -
GRUPO ENVIESADO - -0,1389 wokx - -
- (0,0297) - -
GRUPO INCLINADO - - 0,1479  *%* -
- - (0,0281) -
GRUPO EQUILIBRADO - - - 0,4771 HkE
- - - (0,0750)
TAM_CADM 0,0189 Hokok 0,0255 wokk 0,0209  *k** 0,0228  #**
(0,0044) (0,0043) (0,0043) (0,0043)
TAM 0,3178 Hk 0,3125 wkx 0,3123  *** 0,3162  #**
(0,0099) (0,0099) (0,0099) (0,0099)
ROA -0,5100 HkE -0,4795 wkx -0,5106  *** -0,4954  w**
(0,1529) (0,1527) (0,1528) (0,1526)
SETOR SIM SIM SIM SIM
Obs. 17.592 17.592 17.592 17.592
F 124,3210 125,1020 125,5850 126,6560
valor p 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
R2 0,0842 0,0847 0,0850 0,0856

Niveis de significancia: *<0,1; **<0,05; ***<0,01.
Fonte: Dados da pesquisa.
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De acordo com as informagdes da Tabela 6, todos os modelos de regressao
apresentaram significancia estatistica a 1%. Além disso, observou-se que o poder explicativo
dos dados nos modelos 1, 2, 3 e 4, apresentaram os percentuais de 8,42%, 8,47%, 8,50% e
8,56%, respectivamente. Ao analisar os modelos, que apresentam como varidvel dependente a
divulgacdo de RSC relacionada a género, observou-se que todos os grupos propostos pela
Teoria do Tokenismo demonstraram significincia estatistica a 1%. Contudo, o grupo
uniforme e enviesado demonstrou influéncia negativa, enquanto o grupo inclinado e
equilibrado influenciou positivamente. Dessa forma, confirma-se a Hipétese 1.

Assim, quando as empresas classificam-se nos grupos em que hd um percentual
inferior de mulheres, como o grupo uniforme (0% de mulheres no conselho) e enviesado (de
0,01% até 15% de mulheres no conselho), esta situacdo influenciard de maneira negativa o
grau de divulgacdo de préticas de Responsabilidade Social Corporativa relativas as acdes que
revelam o comprometimento das organizacdes no tocante as questdes de género. Ambientes
em que a representacdo feminina é considerada enviesada, conforme Teoria do Tokenismo,
com sua presenca sendo inferior a 15%, estes individuos considerados fokens evitam abordar
sobre os interesses do préprio grupo minoritdrio e acabam sendo marginalizados pelos
legisladores pertencentes ao grupo dominante (Bratton, 2005). Essa situacdo vai além do
cendrio politico, sendo também aplicado ao ambiente organizacional.

De maneira oposta, a existéncia de mulheres em percentual suficiente para classificar
as organizacdes em grupos inclinados (de 15,01% até 40% de mulheres no conselho) e
equilibrados (de 40,01% até 50% de mulheres no conselho) influencia positivamente o nivel
de divulgacdo de informacdes acerca de RSC relativa a gé€nero. Conforme os grupos
minoritdrios vao se alterando, ultrapassando os percentuais de um grupo enviesado para um
grupo inclinado, observa-se modifica¢Oes nas praticas do grupo. Minimiza-se a visibilidade da
minoria, no entanto, de uma maneira que estes sujeitos fiquem menos desconfortdveis no
grupo e sintam-se mais aceitos e integrados, estabelecendo uma cultura de aceitagdo (Kanter,
1977b, 1977a; Lewis & Simpson, 2012). Assim, individuos que anteriormente eram Vvistos
como simbdlicos, passam a ter mais influéncia e a interferir nas atividades do grupo.

Quanto ao tamanho do conselho (TAM_CADM) e o tamanho da empresa (TAM),
evidenciou-se significancia positiva a 1%. Empresas de grande porte e com conselhos maiores
apresentam uma maior evidenciag¢do de iniciativas de RSC voltadas a género. No entanto, a
respeito do retorno sobre o ativo (ROA), este mostrou-se negativamente significante. Dessa
forma, a medida que o ROA das organizacOes cresce, em consequéncia, o nivel de divulgacao
de informagdes de RSC relacionada a género € reduzido.

5 Consideracoes Finais

Em relacdo a classificagdo das organizacdes nos grupos minoritdrios, observou-se que
as empresas que estdo nos grupos inclinados e equilibrados, que apresentam o maior
quantitativo de mulheres nos conselhos de administracdo, conforme os grupos propostos pela
Teoria do Tokenismo, influenciam positivamente e demonstram um maior nivel de
divulgacdo de RSC relacionada a género, confirmando-se a Hipétese 1.

Grupos com a participagdo escassa de individuos minoritarios, sendo conselheiras
mulheres, estas podem ter suas liderancas deslegitimadas e participagdes consideradas
simbolicas nos conselhos de administracdo. Ressalta-se que o estudo identificou que apenas
as organizagdes pertencentes a Noruega estdo englobadas no grupo equilibrado, que possuem
um percentual de mulheres entre 40,01% e 50% nos conselhos de administragdao. Além disso,
as empresas inclusas no grupo uniforme, com auséncia de mulheres nos conselhos, tém o grau
de divulgacdo de género inferior ao das empresas inseridas em quaisquer outros grupos
determinados pela Teoria do Tokenismo, sejam grupos enviesados, inclinados ou
equilibrados. E o grupo equilibrado que apresenta maior percentual de minorias, nesse caso,
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mulheres. Além de apresentar, em todos os comparativos, melhor nivel de divulgacdo de
informacdes de RSC relacionada a género.

Por fim, a presenca feminina em percentual satisfatorio para categorizar as empresas
em grupos inclinados (de 15,01% até 40% de mulheres no conselho) e equilibrados (de
40,01% até 50% de mulheres no conselho) afeta positivamente o nivel de divulgacdo de
Responsabilidade Social Corporativa relativa a género. Enquanto os grupos com baixo
percentual de mulheres, ocasides em que se percebe o tokenismo, resulta em um menor nivel
de adogdo e divulgagdo de préticas de RSC relacionadas a equidade de género.

O estudo contribui academicamente com a discussdo da Responsabilidade Social
Corporativa relacionada a género, utilizando como suporte tedrico a Teoria do Tokenismo,
com uma percep¢do distinta das pesquisas abrangendo a diversidade de género e a RSC no
contexto empresarial. Contribui para os governos, por possibilitar a determina¢do do contexto
que os paises se encontram no que concerne a diversidade de género nas empresas. Assim,
auxiliando os gestores publicos no encaminhamento de politicas publicas que envolvam
efetivas melhorias para as mulheres que constituem a for¢ca de trabalho nas empresas das
nacoes averiguadas no estudo. Além de praticas e condutas que busquem a representacao
igualitaria das mulheres nos conselhos de administracdo das organizagdes.

Embora os resultados da pesquisa apresentem relevancia, cabe salientar algumas
limitagcdes do estudo. A mensuracdo da varidvel dependente, indice de divulgacdo de
informacdes de RSC relacionadas a género, visto que é uma das formas possiveis de se
divulgar as iniciativas de RSC voltadas a género dentro do cendrio empresarial. Ademais,
limitou-se as varidveis independentes e de controle aos aspectos da composi¢ao do conselho e
caracteristicas das empresas, ndo observando se a utilizacio de uma andlise multinivel
modificaria os panoramas encontrados no estudo. Sugere-se, para investigacOes futuras, a
utilizacdo de métodos distintos, buscando verificar se outros critérios existentes, a exemplo da
andlise multinivel, poderiam apresentar variagdes para os resultados, além de outras
justificativas. Sugere-se também, para além da perspectiva descritiva, o emprego de outras
técnicas estatisticas capazes de realizar comparativos entre os paises pertencentes a amostra
da pesquisa, visando identificar as possiveis diferencgas existentes entre eles.
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