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RESUMO 

 
Esta dissertação investigou a influência da cultura organizacional e da diversidade de gênero 
na qualidade das informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade de empresas 
brasileiras listadas na Brasil, Bolsa e Balcão (B3) no período de 2012 a 2024. O estudo 
fundamentou-se nos referenciais teóricos da cultura organizacional, utilizando o modelo 
Competing Values Framework (CVF) de Cameron e Quinn (2006) para classificar as culturas 
em clã, hierarquia, adhocracia e mercado, bem como na perspectiva interseccional da 
diversidade de gênero. A metodologia adotada foi quantitativa, de natureza descritiva, com 
análise de dados secundários de 793 relatórios de sustentabilidade. A qualidade dos relatórios 
foi avaliada por meio de um checklist adaptado de Hąbek e Wolniak (2016) e Duda (2024), 
considerando as dimensões de relevância e credibilidade. A cultura organizacional foi 
mensurada por proxies financeiras e a diversidade de gênero pela proporção de mulheres no 
conselho de administração. Os resultados demonstraram que a diversidade de gênero influencia 
positiva e significativamente a qualidade das informações divulgadas, corroborando a hipótese 
H2 (β = 0,4476; p < 1% no modelo de relevância; β = 0,3412; p < 10% no modelo de 
credibilidade; β = 0,7889; p < 1% no modelo de qualidade total). Em contrapartida, as 
dimensões da cultura organizacional não apresentaram significância estatística nos modelos 
testados, não corroborando a hipótese H1. As variáveis de controle tamanho da empresa, 
alavancagem e dualidade do CEO revelaram-se determinantes relevantes para a qualidade dos 
relatórios. O estudo contribui para a literatura ao integrar variáveis organizacionais e sociais no 
contexto brasileiro, oferece insights para gestores e formuladores de políticas públicas e alinha-
se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) 5 e 10, reforçando o papel das 
organizações na promoção de práticas sustentáveis e inclusivas. 
 
Palavras-chave: Cultura Organizacional. Diversidade de Gênero. Relatórios de 
Sustentabilidade. Qualidade da Informação.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ABSTRACT 
 
 

This dissertation investigated the influence of organizational culture and gender diversity on 
the quality of information disclosed in the sustainability reports of Brazilian companies listed 
on the Brasil, Bolsa e Balcão (B3) stock exchange between 2012 and 2024. The study was based 
on the theoretical frameworks of organizational culture, using Cameron and Quinn's (2006) 
Competing Values Framework (CVF) model to classify cultures into clan, hierarchy, 
adhocracy, and market, as well as the intersectional perspective of gender diversity. The 
methodology adopted was quantitative and descriptive in nature, with analysis of secondary 
data from 793 sustainability reports. The quality of the reports was assessed using a checklist 
adapted from Hąbek and Wolniak (2016) and Duda (2024), considering the dimensions of 
relevance and credibility. Organizational culture was measured by financial proxies, and gender 
diversity by the proportion of women on the board of directors. The results demonstrated that 
gender diversity positively and significantly influences the quality of information disclosed, 
corroborating hypothesis H2 (β = 0.4476; p < 1% in the relevance model; β = 0.3412; p < 10% 
in the credibility model; β = 0.7889; p < 1% in the total quality model). Conversely, the 
dimensions of organizational culture did not show statistical significance in the tested models, 
not corroborating hypothesis H1. The control variables company size, leverage, and CEO 
duality proved to be relevant determinants for the quality of the reports. This study contributes 
to the literature by integrating organizational and social variables in the Brazilian context, offers 
insights for managers and public policy makers, and aligns with Sustainable Development 
Goals (SDGs) 5 and 10, reinforcing the role of organizations in promoting sustainable and 
inclusive practices. 
 
Keywords: Organizational Culture. Gender Diversity. Sustainability Reports. Information 
Quality.  
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1 INTRODUÇÃO 
 
 
1.1 CONTEXTUALIZAÇÃO DO TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA 
 
 

O sistema organizacional contemporâneo reflete uma transformação na visão de como 

as organizações enxergam suas responsabilidades com a sociedade e o meio ambiente 

(Elkington, 2018; Aguinis; Glavas, 2019; Carroll, 2021). Milton Friedman, na década de 1970, 

apresentou um modelo econômico em que, sem práticas desleais e dentro das regras do 

mercado, a responsabilidade social das empresas era maximizar seus lucros (Friedman, 1970).  

Àquela época, delimitava-se o impacto corporativo ao âmbito econômico, omitindo a 

necessidade de integrar questões Ambientais, Sociais e de Governança (ESG) às estratégias 

empresariais. Entretanto, frente às crescentes demandas globais por sustentabilidade e a uma 

nova visão que ultrapassa a lógica puramente econômica, surge a ideia da criação de valor 

compartilhado, o valor econômico e social integrado nos negócios com a oportunidades para 

atender às necessidades sociais e gerar benefícios corporativos (Porter; Kramer, 2011; Dembek; 

Singh; Bhakoo, 2016; Henriques; Aronson, 2022). 

A sustentabilidade não se limita a mitigar impactos negativos, e sim ações que geram 

impactos positivos, criando valor financeiro, ambiental e social (Elkington, 2012). Segundo a 

International Financial Reporting Standards Foundation (IFRS) (2023), a sustentabilidade 

promove o engajamento das empresas com temas ambientais, e o compromisso com a 

divulgação de relatórios que atendam aos requisitos básicos dos stakeholders no que diz 

respeito à tomada de decisões. O relatório com informações de qualidade permite a equivalência 

de riscos e oportunidades relacionados aos aspectos ESG (Duda, 2024).  

Esse novo paradigma, portanto, exige das empresas mais do que o mero cumprimento 

de obrigações legais, pois demanda a adoção de práticas corporativas que priorizem estratégias 

capazes de promover não apenas resultados imediatos, mas benefícios de longo prazo para a 

sociedade e o meio ambiente (Elkington, 2012). Essas práticas demonstram compromisso com 

sustentabilidade, construção de reputação sólida, atrai investidores e melhora o desempenho 

ambiental e social das empresas (Milne; Kearins; Walton, 2006; Narula et al. 2025). A 

transparência desempenha a conexão das partes interessadas e fortalece a confiança em suas 

ações. 

Ademais, para Bolzani e Fachin (2021), a sustentabilidade, ao integrar de forma 

substantiva os direitos humanos às práticas ESG, vai além do atingimento aos regulamentos 

ambientais e sociais. Esta integração demanda, em última instância, mudanças estruturais no 
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modelo econômico, questionando suas bases e propondo uma reconfiguração que priorize a 

justiça social. Neste ínterim, a divulgação dos relatórios de sustentabilidade são ferramentas 

que demonstram o comprometimento e a garantia da transparência das organizações que 

buscam os aspectos ambientais, sociais, e de governança. Relatórios que apresentam 

informações de qualidade, promovem a confiabilidade do que é reportado (IFRS, 2023).  

A qualidade da informação nos relatórios de sustentabilidade é considerada um 

indicador de compromisso com as práticas ESG (Hummel; Schlick, 2016). Além disso, ao 

atender às necessidades dos stakeholders no tocante ao processo decisório, torna-se instrumento 

de decisões estratégicas, de investimentos e de alocação de recursos (Branco; Rodrigues, 2006; 

Dhaliwal et al. 2011). Nesse contexto, os relatórios de sustentabilidade publicados apresentam 

informações sobre o desempenho, oferecem análises estratégicas sobre os objetivos futuros e 

os desafios das organizações (Hummel; Schlick, 2016). Para uma visão abrangente e confiável 

das práticas corporativas apresentadas nos relatórios, estes devem atender critérios como 

materialidade, consistência, comparabilidade, verificabilidade e balanceamento (Livesey; 

Kearins, 2002; Borges, 2023). 

Zhang, Xu e Li (2023) indicam que variáveis organizacionais e individuais, como a 

cultura organizacional podem influenciar na qualidade da divulgação das informações de 

sustentabilidade. Esse artefato organizacional produz efeito na forma, na estrutura e no 

conteúdo dos relatórios, já que a visão e o compromisso dos Chief Executive Officer (CEOs) 

com a sustentabilidade moldam a comunicação das práticas ESG (Lee; Kim, 2024). Diante da 

demanda por práticas ESG e de transparência corporativa, a cultura organizacional se configura 

como um elemento de condução e alinhamento das práticas empresariais (Schein, 2010; 

Groening; Sarkis; Zhu, 2018; Kind; Zeppenfeld; Lueg, 2023). Assim, torna-se relevante 

compreender a cultura organizacional como elemento estruturante das ações que promovem 

compromisso com as práticas ESG, refletindo no formato dos relatórios corporativos.  

Outrossim, por ser construída por líderes organizacionais e ter sua base alicerçada nas 

crenças, valores e filosofias estabelecidas por estes líderes, incorporados e reforçados ao longo 

do tempo (Schein, 2010), a cultura organizacional norteia as práticas corporativas, 

influenciando nas decisões dos gestores e agregando valores sustentáveis nas estratégias e 

comunicação com os stakeholders (Gassmann; Kern, 2024; Santos; Montenegro; França, 2024). 

Nessa perspectiva, a cultura de uma organização constitui um elemento estratégico fundamental 

para enfrentar os desafios e aproveitar as oportunidades impostos pela sustentabilidade (Kuzma; 

D’Oliveira; Silva, 2017; Silva, 2023). Considerando que os relatórios corporativos refletem os 

valores, as práticas e as orientações estratégicas das organizações, infere-se que a cultura 
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organizacional atua como um determinante central da qualidade das informações neles 

divulgadas. 

A divulgação de informações de sustentabilidade alinha-se também aos princípios de 

justiça, equidade e verdade, assegurando que os stakeholders recebam dados completos e 

preditivos (Redecker; Machado, 2025). Nesse contexto, a qualidade da informação divulgada 

nos relatórios de sustentabilidade reflete não apenas o compromisso das empresas com a 

transparência, mas também a maneira como seus valores éticos e sociais influenciam suas 

práticas.  

Além da cultura organizacional, fatores ligados à composição da governança, como a 

diversidade de gênero, também podem influenciar a transparência e a confiabilidade dos 

relatórios. Ao conectar a dinâmica cultural coletiva à representatividade feminina, as 

organizações alinham valores institucionais a princípios de justiça e transparência estratégica 

(Lu et al., 2020; Nicolae; Volosevici; Isbasoiu, 2024).  

A inclusão de mulheres em cargos de decisão atua como um catalisador para ampliar a 

perspectiva ética e a sensibilidade social das organizações (Lu et al., 2020). Nesse sentido, a 

adoção de políticas voltadas ao fortalecimento da representatividade feminina em posições de 

liderança, tais como programas de mentoria, arranjos de trabalho flexíveis e a transformação da 

própria cultura organizacional, favorece a construção de ambientes mais inclusivos e 

equitativos. Essas iniciativas, por sua vez, exercem impacto positivo na qualidade das decisões 

estratégicas e na confiabilidade das informações divulgadas (Nicolae; Volosevici; Isbasoiu, 

2024). 

Pesquisas que analisam a presença de mulheres nos conselhos de administração têm 

investigado a relação entre diversidade de gênero nesses espaços e seus desdobramentos 

organizacionais, como evidenciam Campbell e Mínguez-Vera (2008), Loukil, Yousfi e 

Yerbanga (2019), Ferreira (2021) e Degenhart et al. (2024). Os resultados apontam efeitos 

positivos no valor da empresa e nos ganhos econômicos, além de contribuírem para a 

qualificação dos processos decisórios e das estratégias organizacionais, influenciando, 

inclusive, a reação dos investidores no mercado. 

Estudos anteriores evidenciam a relevância do relatório de sustentabilidade como 

estratégia organizacional, bem como seus princípios fundamentais que garantem a 

confiabilidade na tomada de decisão (Hummel; Schlick, 2016; Borges, 2023). Ademais, as 

pesquisas demonstram que elementos da cultura organizacional influenciam a estrutura dos 

relatórios e a qualidade de informações que são divulgadas (Zhang; Xu; Li, 2023; Gassmann; 

Kern, 2024), bem como a diversidade de gênero nos cargos de liderança tem gerado impacto 
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positivo na governança e a confiabilidade das informações comunicadas (Lu et al., 2020; 

Nicolae; Volosevici; Isbasoiu, 2024).  

Contudo, embora exista estudos com resultados isolados sobre a cultura organizacional 

e da representatividade feminina, observa-se a lacuna na relação entre essas variáveis na 

qualidade dos relatórios de sustentabilidade, no contexto brasileiro e em empresas listadas no 

mercado de capitais. Diante desse contexto, esta pesquisa versa sobre a seguinte questão 

problema: Qual a influência da cultura organizacional e da diversidade de gênero na 

qualidade dos relatórios de sustentabilidade das companhias brasileiras listadas na Brasil, 

Bolsa & Balcão (B3) no período de 2012 a 2024?  

 

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA 
 
 
1.2.1 Objetivo Geral 
 

Analisar a influência da cultura organizacional e da diversidade de gênero na qualidade 

das informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade das empresas brasileiras listadas 

na B3 no período de 2012 a 2024. 

 

1.2.2 Objetivos Específicos 
 
 

Com base no objetivo geral estabeleceu-se os seguintes objetivos específicos:  

a) Identificar e caracterizar os tipos de cultura organizacional predominantes e de 

diversidade de gênero das empresas brasileiras listadas na B3; 

b) Avaliar a qualidade das informações contidas nos relatórios de sustentabilidade das 

empresas listadas na B3; e  

c) Mensurar os impactos diretos da cultura organizacional e da diversidade de gênero sobre 

a relevância e a credibilidade das informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade das 

empresas listadas na B3 (2012‑2024). 

 

1.3 JUSTIFICATIVA E CONTRIBUIÇÕES  
 

Esta pesquisa justifica-se por sua relevância teórica, prática e social, ao investigar os 

determinantes da qualidade da informação nos relatórios de sustentabilidade. Embora a 

literatura estabeleça uma relação positiva entre as práticas de sustentabilidade corporativa e o 
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desempenho organizacional, impulsionando o crescimento econômico e o desenvolvimento 

sustentável (Magon;Thomé; Ferrer, 2018; Barros, 2020), persiste uma lacuna crítica quanto à 

influência de variáveis internas como a cultura organizacional e diversidade de gênero dos 

conselhos administrativos (Bouzouitina, Khaireddine; Jarboui, 2021; Lin; Lin; Fang, 2022). 

Especificamente, este estudo preenche uma lacuna ao analisar como a cultura 

organizacional (definida como o conjunto de valores, crenças e práticas que orientam uma 

empresa) e a diversidade de gênero em posições de liderança, que promove inclusão e equidade 

na tomada de decisão (Gusain; Gujral, 2024), atuam como fatores influenciadores na 

confiabilidade, transparência e completude das informações divulgadas relatórios de 

sustentabilidade pelas empresas listadas no mercado de capitais. 

No contexto da sustentabilidade corporativa, a cultura organizacional configura-se 

como uma variável fundamental, pois atua como um catalisador para a promoção de práticas 

empresariais responsáveis e éticas, além de potencializar a transparência na comunicação com 

os stakeholders (Chatterji; Lenox, 2018). Paralelamente, a diversidade de gênero introduz uma 

abordagem inclusiva nos processos de tomada de decisão, o que impacta positivamente no 

equilíbrio e na credibilidade das informações divulgadas (Abubakar et al.  2022).  

Isso ocorre porque a presença significativa de mulheres em posições estratégicas 

contribui para incorporar perspectivas diversas e uma visão mais abrangente e pluralista durante 

a elaboração dos relatórios de sustentabilidade (Madaleno; Magueta; Vieira, 2023). Dessa 

forma, investigar a interação entre a cultura organizacional e diversidade de gênero na qualidade 

da informação dos relatórios de sustentabilidade torna-se essencial para compreender os 

mecanismos internos que elevam o padrão das informações socioambientais das empresas.  

Além dos aspectos mencionados, a promoção da diversidade de gênero e a inclusão 

feminina justificam-se socialmente por sua capacidade de reduzir vieses nas práticas 

organizacionais. Essa redução de vieses gera impactos diretos na elaboração de relatórios de 

sustentabilidade mais equilibrados, críticos e éticos (Lin; Lin; Fang, 2022). Ao investigar esse 

fenômeno, esta pesquisa alinha-se diretamente à demanda global por maior transparência e 

responsabilidade corporativa, fornecendo insights valiosos para a gestão e para a tomada de 

decisões estratégicas orientadas por critérios ESG (Duda, 2024).  

Neste contexto, o desenvolvimento sustentável consolida-se como um pilar central das 

práticas empresariais contemporâneas, intensificando a demanda por relatórios de alta 

qualidade que reflitam compromisso com a informação reportada. Assim, os stakeholders 

baseiam suas decisões críticas nessas informações (Brammer; Millington; Rayton, 2007; Carlini 

et al. 2019). Portanto, a manipulação de dados ou a omissão de problemas não apenas prejudica 
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a confiança e a governança corporativa, como também pode levar à fuga de investimentos e ao 

rompimento de parcerias (Bouzouitina, Khaireddine; Jarboui, 2021). Desta forma, compreender 

os fatores que elevam a qualidade e a credibilidade desses relatórios, como a cultura 

organizacional e a diversidade, deixa de ser uma questão meramente acadêmica e transforma-

se numa necessidade premente para a saúde do mercado e da sociedade. 

Do ponto de vista acadêmico, esta pesquisa justifica-se por sua inserção na linha de 

pesquisa “Mercado e Inovação” do Programa de Pós-Graduação em Administração (PPGA) da 

Universidade Federal do Cariri (UFCA), que abrange temas como estratégia organizacional, 

competitividade, finanças, marketing e operações. O estudo alinha-se diretamente com essa 

linha ao investigar a relação entre cultura organizacional, diversidade de gênero e a qualidade 

das informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade de empresas brasileiras. Ao fazê-

lo, contribui para o avanço da literatura acadêmica ao oferecer uma visão crítica e aplicada 

sobre como esses fatores internos influenciam a transparência e o posicionamento estratégico 

das organizações. Ademais, reforça a missão do PPGA de fortalecer a produção científica no 

interior do Nordeste e atender às demandas regionais e nacionais por pesquisas que conectem 

teoria, prática e desenvolvimento mercadológico. 

Do ponto de vista prático o estudo contribui ao compreender a relação entre a cultura 

organizacional e a presença feminina nos cargos de lideranças, e suas influências na qualidade 

dos relatórios de sustentabilidade. A gestão pode fortalecer o processo decisório gerencial, 

assim permitindo a otimização dos seus resultados, bem como potencializando o desempenho 

socioambiental e econômico das organizações. Para os aspectos sociais, as contribuições deste 

estudo estão alinhadas com o Objetivo de Desenvolvimento Sustentável (ODS) 5, que busca o 

desenvolvimento da igualdade de gênero, destacando a presença feminina em cargos de 

liderança. Além disso, alinhada com a ODS 10, voltado à redução das desigualdades, com a 

cultura organizacional que envolve em seus valores sustentáveis, promovendo ambientes justos 

e inclusivos. Com tudo, o estudo contribui na construção de organizações responsáveis, com 

suporte gerencial e aporte nas ODS. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
 
 
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL: CONCEITOS E ARRANJOS 
 
 

O conceito de cultura organizacional fundamenta suas origens na sociologia e na 

antropologia, estudadas nas pesquisas sobre comportamento e gestão organizacional (Gregory 

et al., 2009). Comparada à personalidade de uma pessoa, a cultura organizacional possui uma 

natureza dinâmica e está em constante processo de construção e ressignificação de significados 

(Crozatti, 1998).  A capacidade de transformação é que possibilita a existência de múltiplas 

definições de cultura organizacional (Correia, 2023).  

A literatura descreve como conceito central a cultura organizacional para compreender 

o funcionamento interno e o sucesso sustentável das organizações (Schein, 2010; Groysberg et 

al., 2018). Com o ambiente dinâmico e competitivo, as organizações que definem suas culturas 

fortes e alinhadas a seus valores refletem ao se destacar, superando barreiras que transcendem 

as condições convencionais do mercado (Cameron; Quinn, 2006; Schein, 2010).  

Nesse contexto, define-se cultura organizacional como sistema de valores, crenças e 

normas compartilhadas que direcionam comportamentos, decisões e relações internas (Martins; 

Terblanche, 2003; Alvesson; Sveningsson, 2015; Groysberg et al., 2018). O sucesso sustentável 

das organizações vai além dos modelos tradicionais de mercado, posicionamento competitivo 

e das vantagens de recursos, estando relacionado ao desempenho organizacional, ligada à 

cultura que é posta no centro da estratégia e das operações das empresas (Cameron; Quinn, 

2006; Denison; Mishra, 2021). Assim, a cultura organizacional é vista como um sistema de 

orientação indispensável, que guia toda a dinâmica organizacional e influencia diretamente na 

sua capacidade de se adaptar e prosperar em ambientes competitivos (Groysberg et al., 2018).  

A cultura organizacional, em sua construção conceitual, pode abranger diversos 

elementos, como ideologia (Goll; Sanbharya, 1990), crenças compartilhadas (Lorsch, 1985), 

suposições fundamentais (Schein, 1984, 2010), estratégias organizacionais (Weich, 1985) e 

símbolos organizacionais (Pettigrew, 1979). A cultura pode ser entendida como conjunto de 

significados coletivamente e publicamente aceitos, que também pode ser adotado por um grupo 

específico (Pettigrew, 1979). Sendo um sistema de significados aceito pelo coletivo, 

caracterizado por símbolos, ideologias, crenças, rituais e mitos, a cultura organizacional permite 

que os indivíduos interajam em contexto comum (Pettigrew, 1979).   

Outro elemento fundamental da cultura de uma organização são as suposições básicas, 

compreendidas como as verdades implícitas e aceitas pelos membros da organização (Schein, 
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1984; 2010). Essas premissas, às vezes imperceptíveis, impactam nas estratégias da 

organização, moldando decisões e práticas que impulsionam a direção dos objetivos 

organizacionais (Weich, 1985).  

A cultura organizacional é desenvolvida pelas relações humanas, estabelecendo a 

previsibilidade e a organização social (Schein, 2010). Construída no presente e nas estruturas 

históricas que constituem as organizações, reflete sua natureza como um fenômeno dinâmico. 

Essa interação em níveis macroculturas, subculturas e microculturas, sendo influenciada pela 

história da organização, pelas emoções e pelas vivências comuns de seus membros (Schein, 

2010). 

Ademais, a dimensão simbólica tem um papel central na análise da cultura 

organizacional, com os ritos, rituais, mitos, lendas, histórias, símbolos, língua, gestos e 

artefatos, sendo manifestações incumbidas da comunicação e prossegue seus valores (Beyer; 

Trice, 1987). Conectando ao conceito de programação coletiva da mente definido por Hofstede, 

Hofstede e Minkov (2010), que ver cultura como um fenômeno coletivo moldado pelo ambiente 

social. Essa interação entre símbolos e programação mental fortalece a identidade 

organizacional e promove a coesão entre os membros. 

A cultura pode ser também definida como cola social ou normativa que promove a união 

dentro da organização, demonstrando valores e crenças compartilhadas (Smircich, 1983). 

Dialogando com a perspectiva, Martins e Terblanche (2003), propõem que a organização seja 

composta por valores enraizados e pela padronização de comportamentos. Juntas, essas 

variáveis sustentam a capacidade da cultura de integrar indivíduos e alinhar suas ações às metas 

organizacionais.  

A cultura organizacional pode ser descrita como o conjunto de suposições básicas, como 

o modo como um grupo de pessoas pensam e agem para lidar com desafios de adaptação externa 

e integração interna. Schein (1984) propõe que essas suposições, quando demonstram sua 

eficácia, práticas são aceitas e passadas adiante recém-chegados como os modos adequados de 

perceber, processar e sentir em relação a essas questões. Destacando a construção dos valores 

e normas das organizações como resultado das influências externas e as experiências vividas 

ao longo prazo, essa relação é representada de forma visual na Figura 1, que ilustra a interação 

dinâmica entre o ambiente organizacional e os valores culturais internos. 
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Figura 1. Visão combinada de cultura 

 
Fonte: Adaptada de Pfister (2009).  

 

A Figura 1 apresenta uma representação visual da dinâmica entre a adaptação externa e 

integrada ao interno, demonstrando o processo de conexão e influenciando o meio ambiente 

inserido na organização. Sendo, adaptável externamente e se integra internamente em processo 

contínuo e inter-relacionado (Schein, 1984; Pfister, 2009). Assim, a Figura 1 evidencia como a 

cultura organizacional atua em um elo estratégico entre as demandas externas e a integração 

interna, contribuindo para a sustentabilidade e o sucesso da organização.  

Para Bateman e Snell (1998), com impacto direto na forma como as estratégias são 

formuladas e implementadas, a cultura organizacional é elemento estratégico central de uma 

organização. Nos relatórios de sustentabilidade, é fundamental orientar práticas e sistemas 

relacionados à coleta, análise e divulgação de informações. Alqaraleh et al. (2022) apontam a 

cultura como um moderador positivo, potencializando a relação entre fatores técnicos, como a 

qualidade da informação e uso dos sistemas e o desempenho organizacional.  

Os fatores característicos da cultura organizacional, como artefatos, normas e valores, 

desempenham um papel incentivador no desempenho comportamental nas organizações 

(Makumbe; Washaya, 2022).  No entanto, uma cultura organizacional rígida, fechada e de difícil 

cumprimento, pode comprometer a qualidade das informações, a eficiência dos sistemas e o 

desempenho organizacional (Li et al., 2018; Alharbi et al., 2022). Dessa forma, a relação entre 

cultura organizacional e a qualidade das informações divulgadas nos relatórios se torna um 

aspecto crucial a ser explorado. 

Para estudar a influência da cultura organizacional na qualidade da informação 

divulgada nos relatórios de sustentabilidade, esta investigação seguiu a afiliação teórica de um 

dos principais modelos utilizados na literatura, que é o da estrutura de valores concorrentes, o 
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modelo Competing Values Framework (CVF), proposto por Quinn e Rohrbaugh (1983) para 

explicar diferenças entre os valores dominantes nos modelos de eficácia corporativa. 

Posteriormente o modelo foi utilizado para explicar e mensurar perfis da cultura organizacional 

em modelos corporativos, abordagem promovida por Cameron e Quinn (2006). A base teórica 

do modelo CVF é introduzida no instrumento de avaliação da cultura organizacional, 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), cujo objetivo é avaliar dimensões-

chave da cultura organizacional. 

Partindo do pressuposto de que a cultura define os valores, suposições e crenças 

essenciais que caracterizam uma organização, espera-se que outros elementos organizacionais 

possam ser refletidos no modelo CVF de cultura. Desse modo, Cameron e Quinn (2006) 

apontam que o modelo também é apropriado para identificar aspectos da qualidade 

organizacional, estágios de desenvolvimento do ciclo de vida, papéis de liderança dos gestores, 

bem como as habilidades gerenciais.  

Segundo Denison e Spreitzer (1991), o modelo CVF concentra-se nos valores 

conflitantes entre as características intrínsecas das organizações. Cameron e Quinn (2006) 

apontam a existência de duas dimensões, a primeira com destaque ao enfoque organizacional, 

observando se este é mais aderente ao desenvolvimento individual do membro na organização 

ou ao desenvolvimento da própria organização, ou seja, foco no ambiente interno e integração 

ou externo e diferenciação, respectivamente. Já a segunda dimensão diz respeito à estrutura 

corporativa, se está mais voltada à estabilidade e controle ou à flexibilidade e mudança. Quando 

combinadas, essas dimensões resultam em quatro perfis culturais para caracterizar as culturas 

corporativas, a saber: cultura clã, cultura hierárquica, cultura adhocracia e cultura mercado.  

A cultura de clã se assemelha à uma organização familiar. Esse tipo de cultura é 

orientado internamente, sendo reforçado por uma estrutura organizacional flexível (Hartnell; 

Ou; Kinicki, 2011). Nas organizações que permeiam esse tipo cultural, os valores e objetivos 

são compartilhados, há participatividade, coesão e senso coletivo. Desse modo, ao invés de focar 

nas regras e procedimentos hierárquicos ou apenas em lucros e mercados competitivos, cultiva-

se o trabalho em equipe com utilização de programas de envolvimento dos funcionários em que 

há compromisso corporativo com os colaboradores (Quinn; Rohrbaugh, 1983; Cameron; Quinn, 

2006).  

A suposição subjacente à cultura de clã é que a afiliação humana produz atitudes afetivas 

positivas dos funcionários em relação à organização, isto é, “as organizações têm sucesso 

porque contratam, desenvolvem e retêm sua base de recursos humanos” (Cameron et al., 2006, 

p. 38). Uma das formas de mensurar esta tipologia de cultura é pela sua força de trabalho. Neste 
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estudo adotou-se a razão das despesas com salários pelas despesas totais da empresa (ElKelish; 

Hassan, 2014; Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021; Atika; Simamora, 2024). 

A tipologia cultural da hierarquia é orientada internamente, sendo amparada por uma 

estrutura organizacional norteada por mecanismos de controle. Uma premissa básica nas 

culturas hierárquicas centra-se na visão de que o controle e a consistência promovem a eficiência 

e o bom funcionamento organizacional (Hartnell; Ou; Kinicki, 2011). Para Cameron e Quinn 

(2006), uma cultura organizacional hierárquica caracteriza-se por apresentar locais de trabalho 

formais e estruturados, procedimentos que governam as ações dos membros da empresa, e com 

líderes eficazes e organizados.  

Ademais, Denison e Spreitzer (1991) pontuam que o foco da hierarquia está na lógica 

interna da organização e sua ênfase está na estabilidade. O objetivo das organizações 

hierárquicas tende a ser o implemento de regulamentações, cujos critérios de eficácia 

compreendem controle, estabilidade e eficiência. Esta dissertação mensura a cultura hierárquica 

pela razão dos custos de transação do trabalho pelo resultado líquido da empresa (ElKelish; 

Hassan, 2014; Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021; Atika; Simamora, 2024). 

A cultura adhocracia é orientada externamente e apoiada por uma estrutura 

organizacional flexível (Hartnell; Ou; Kinicki, 2011). Segundo Cameron e Quinn (2006, p. 43), 

“um dos principais objetivos de uma adhocracia é promover adaptabilidade, flexibilidade e 

criatividade onde a incerteza, a ambiguidade e a sobrecarga de informações são típicas”. Assim, 

uma pressuposição básica desse tipo cultural está no entendimento de que a mutabilidade 

promove a criação ou obtenção de novos processos e recursos.  

Uma crença fundamental das culturas adhocráticas é a de que uma visão inovadora leva 

os membros de um grupo à criatividade, por conseguinte, valorizam o crescimento da entidade 

e dão mais aos detalhes das dinâmicas da organização (Quinn; Rohrbaugh, 1983; Cameron et 

al., 2006). Nesse sentido, adotou-se a razão do lucro das operações da empresa no ano em 

análise pelo lucro operacional do ano anterior como a maneira de mensurar a cultura adhocrática 

(ElKelish; Hassan, 2014; Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021; Atika; Simamora, 2024). 

Por fim, a cultura de mercado é orientada externamente e alicerçada por uma estrutura 

organizacional concebida por mecanismos de controle. Seu foco gira em torno de transações 

com o ambiente externo à organização, como fornecedores, clientes, sindicatos e reguladores 

(Cameron; Quinn, 2006). A crença principal desse tipo de cultura é a de que recompensa é uma 

força motivacional que impulsiona os colaboradores a buscarem desempenho agressivo, de 

modo que atenda às expectativas dos stakeholders.  

Nesse contexto, as organizações de mercado apreciam comunicação, competência e 
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realização, associados a planejamento, foco nas tarefas, articulação e clareza nos objetivos e 

tomada de decisão (Cameron et al., 2006; Hartnell; Ou; Kinicki, 2011). Este estudo mensura 

essa tipologia de cultura pela razão do resultado antes das despesas com tributos pelo ativo total 

da empresa ((ElKelish; Hassan, 2014; Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021; Atika; 

Simamora, 2024). 

Diante da exposição dos tipos de cultura do modelo Competing Values Framework, a 

Tabela 1 apresenta uma síntese das referidas tipologias apontando os elementos estruturantes da 

cultura (artefatos, crenças e valores), bem como os resultados quando interligados à eficácia 

organizacional. 
 
Tabela 1. Síntese da cultura corporativa no modelo Competing Values Framework 

Tipo de 
cultura 

Artefatos 
(comportamentos) Crenças Valores Critérios de 

eficácia 

Clã 

Trabalho em equipe, 
participação, 

envolvimento dos 
colaboradores e 

comunicação aberta 

Os membros se comportam de 
maneira adequada quando têm 

confiança, lealdade e 
participação na organização 

Apego, 
afiliação, 

colaboração, 
confiança e 

suporte 

Satisfação e 
comprometimento 
dos colaboradores 

Hierarquia Conformidade e 
previsibilidade 

Os membros se comportam de 
maneira adequada quando têm 
funções e procedimentos claros 
que são formalmente definidos 

por regras e regulamentos 

Comunicação, 
rotinização, 

formalização e 
consistência 

Eficiência, 
oportunidade e 

bom 
funcionamento 

Adhocracia 
Assumir riscos, 
criatividade e 
adaptabilidade 

Os membros se comportam de 
maneira adequada quando 

entendem a importância e o 
impacto da tarefa 

Crescimento, 
estimulação, 
autonomia e 
atenção aos 

detalhes 

Inovação 

Mercado 

Coleta de 
informações sobre 

clientes e 
concorrentes, 

definição de metas, 
planejamento, foco 

na tarefa, 
competitividade e 

agressividade 

Os membros se comportam de 
maneira adequada quando têm 

objetivos claros e são 
recompensadas com base em 

suas realizações 

Comunicação, 
competição, 

competência e 
conquista 

Maior 
participação de 
mercado, lucro, 

qualidade do 
produto e 

produtividade 

Fonte: Adaptada Hartnell, Ou e Kinicki (2011). 
 

Ressalta-se que, apesar de cada tipologia ser mais apropriada que outra na organização, 

provavelmente haverá organização que exponha uma combinação dos diferentes traços 

culturais, apontando uma tipologia dominante em detrimentos a outras (Wu; Zhang; Schroeder, 

2011). Cameron e Quinn (2006) apontam a relevância do balanceamento entre as diferentes 

culturas, haja vista se a empresa focar em uma única tipologia correr o risco de tornar a 

organização disfuncional. 
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2.2 DIVERSIDADE DE GÊNERO 
 

2.2.1 Gênero a Luz da Interseccionalidade 
 

O conceito de gênero, compreendido em sua construção social, determina a diferença 

entre homem e mulher, tendo como elemento central de análise o feminismo para elucidar as 

desigualdades entre os sexos. Contudo, apesar do papel importante que o feminismo desenvolve 

nas lutas pelos direitos e equidade, é importante ressaltar que por um longo período a categoria 

“mulher” foi posta como homogênea, desconsiderando aspectos como raça, classe, sexualidade 

e geração (Crenshaw, 1991; 2002; Hirata, 2014).  

Ao se fundamentar com pensamentos do feminismo negro, o crescimento nos debates 

sobre as vivências das mulheres é diverso e influenciado pelas posições sociais que ocupam 

(Hooks, 1995). Assis (2019) assenta a importância de Nzinga Mbandi para os estudos de 

gênero, destacando que o sujeito passa por diferentes marcadores sociais que determinam sua 

posição distinta na estrutura social. Assim, ao se pensar em gênero deve ser considerado o 

racismo e a desigualdade de classe, para ter uma visão completa e inclusiva (Assis, 2019), pois 

as feministas negras destacam que em uma sociedade patriarcal e racista, ser mulher negra é 

viver em opressões específicas que não podem ser explicadas unicamente pela condição de 

gênero. 

Nesse sentido, Gonzalez (1984) manifesta a correlação entre o racismo e o sexismo, que 

incorporava a mulher negra no papel de subalternidade e violência. A autora argumenta que, ao 

longo da construção histórica, associa a mulher à ideia de servidão. Essa associação não apenas 

priva os direitos fundamentais, como o de serem mães e de cuidarem de seus corpos, assim 

como fortalece as visões estereotipadas que as desumanizam (Nogueira, 2020).  

A relação de gênero e a opressão estrutural, a partir do entendimento do patriarcado é 

movido por um sistema de dominação que atua juntamente com o racismo e patriarcado 

(Saffioti, 1987, 2000). Assim, destaca-se que o patriarcado tem dois aspectos, sendo a 

dominação simbólica no lar e a exploração econômica no ambiente de trabalho (Saffioti, 1987, 

2000). No Brasil, significa que o gênero não explica a realidade de mulheres, resultando em 

sistemas particularmente brutal.  

A interseccionalidade, vista como conceito sistematizado, foi debatida em 1989 pela 

norte-americana Kimberley Crenshaw, no estudo que desmarginaliza a intersecção de raça e 

sexo. Posteriormente, em 1991 revisitou o conceito debatendo agora: interseccionalidade, 
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políticas de identidade e violência contra mulheres de cor, ressaltando o argumento e 

descrevendo a localização interseccional das mulheres negras e sua marginalização estrutural.  

Crenshaw (1991) enfatiza que o conceito de interseccionalidade surge justamente para 

abordar as diversas camadas de subordinação. Argumenta que as políticas públicas e os 

discursos jurídicos que dispõem de que todas as mulheres sejam igualmente afetadas por certas 

formas de violência, ignoram os problemas específicos enfrentados por mulheres negras, pobres 

ou LGBTQIA+ (Akotirene, 2018). Também chama a atenção para os efeitos da “subinclusão”, 

que ocorre quando as questões de grupos marginalizados não são reconhecidas como problemas 

de gênero, e da “superinclusão”, que acontece quando essas experiências são absorvidas de 

forma genérica, desconsiderando suas particularidades. Nesse sentido, destaca-se que: 
 
A interseccionalidade é uma conceituação do problema que busca capturar as 
consequências estruturais e dinâmicas da interação entre dois ou mais eixos da 
subordinação. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o 
patriarcalismo, a opressão de classe e outros sistemas discriminatórios criam 
desigualdades básicas que estruturam as posições relativas de mulheres, raças, etnias, 
classes e outras. Além disso, a interseccionalidade trata da forma como ações e 
políticas específicas geram opressões que fluem ao longo de tais eixos, constituindo 
aspectos dinâmicos ou ativos do desempoderamento (Crenshaw, 2002, p. 177). 

  

Deste modo, o conceito nos dá fundamento ao compreender o caso da primeira morte 

por COVID-19 registrada no Rio de Janeiro, de uma trabalhadora doméstica negra contaminada 

por sua empregadora branca. Ilustrando a vulnerabilidade histórica que as mulheres negras, 

cujos corpos continuam sendo sacrificados em nome da manutenção da ordem social, 

demonstrando como a intersecção entre gênero, raça e classe desproporcionais às mulheres 

negras. Imagens de controle, chamado pelos feminismos negros com o propósito de mudar as 

percepções distorcidas sobre os corpos das mulheres negras (Collins; Bilge, 2020).  

Ao dar visibilidade e reconhecimento às mulheres, cria-se uma luta por novos 

significados de gênero, se opondo ao modelo neoliberal que perpetua as desigualdades. O 

feminismo propõe outro conceito, o de “bem viver”, que se alinha à ética de cuidado, 

coletividade e respeito às diferenças, elementos que fazem parte da construção de uma justiça 

de gênero verdadeiramente interseccional (Bentes, 2016). Assim, pensar sobre o conceito de 

gênero pela ótica das mulheres é entender que as experiências femininas são variadas, e que o 

feminismo deve integrar essas diferenças de forma crítica e profunda. 
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2.2.2 Diversidade de Gênero no Ambiente Corporativo 
 

A diversidade de gênero refere-se à coexistência e consideração de diversas perspectivas 

e experiências que têm relação com o gênero no ambiente organizacional, consolidando-se 

como tema de discussões sobre equidade e sustentabilidade corporativa. Esse conceito, vai além 

de representações numéricas entre homens e mulheres, abrangendo o acesso equilibrado a 

cargos de liderança, políticas inclusivas e o respeito às diferenças (Marques; Costa; Silva, 

2025). Butler (1990) argumenta que o gênero não é algo inato, mas sim uma construção social. 

Essa construção molda as expectativas e os comportamentos, influenciando diretamente as 

interações, inclusive no ambiente profissional. Nesse cenário, as organizações devem garantir 

políticas de promoção da igualdade com os princípios da responsabilidade social corporativa.  

Estudos nacionais e internacionais têm buscado compreender os obstáculos quanto aos 

progressos na participação feminina em cargos de liderança, direção e conselhos 

administrativos (Terjesen; Sealy; Singh, 2009; Aluchna; Aras, 2021, Sun, Ding; Li, 2022). A 

presença feminina nos conselhos de administração, alinhada com as estruturas de governança, 

práticas inclusivas e éticas, contribui para a construção de relatórios mais completos, 

transparentes e legítimos (Issa; Fang, 2019; Valls-Martínez; Ramos-Herrera; Martínez-Ferrero, 

2022). A relação entre a diversidade de gênero e a qualidade das informações divulgadas em 

relatórios de sustentabilidade permitirá compreender o desempenho socioambiental das 

organizações no cenário contemporâneo.  

Destaca-se também a influência nas culturas, legais e institucionais, para a eficácia da 

divulgação de informações sobre gênero (Al-Nasrallah, 2023). Ben-Amar, Chang e Mcilkenny, 

(2017) contribuem com esse debate destacando que com a diversidade de gênero nos conselhos 

existe uma maior probabilidade de divulgar voluntariamente informações, referente aos riscos 

e estratégias climáticas. A efetiva presença da diversidade de gênero causa efeito nas mudanças 

institucionais e culturais que fortalecem a governança e o engajamento com os stakeholders 

(Nielsen; Huse, 2010). 

A composição do conselho de administração determina a tomada de decisões, 

influenciando diretamente nas práticas de responsabilidade social corporativa (CSR) e o 

disclosure (divulgação de informações) que são implementados e gerenciados (Tibiletti; 

Nicolò; Pontrandolfo, 2020). No Brasil, a discussão ganha corpo ainda mais urgente, 

considerando os desafios históricos de desigualdade de gênero no ambiente corporativo. No 

país, os cargos ocupados por mulheres no conselho de administração são de 8,4%, e as 

disparidades salariais persistem como um reflexo das barreiras estruturais à equidade.  
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Quando as empresas alinham suas divulgações de informações com o ODS 5 da ONU, 

isso impacta positivamente a sustentabilidade empresarial. Implementar políticas de igualdade 

de gênero resulta em melhores indicadores de desempenho e confere maior legitimidade à 

organização (Alburquerque Filho et al., 2022).  A ODS 5 é a promoção da igualdade de gênero 

e a ODS 10 promove a redução das desigualdades, consolidando fatores estratégicos para a 

diversidade de gênero no ambiente corporativo. Os padrões internacionais de responsabilidade 

social e governança, no Brasil tem influências em empresas listadas na B3. Estudos apontam 

que, para longo prazo, conselhos com diversidade de gênero apresentam melhor desempenho 

em relação às questões ESG (Arayssi; Dah; Jizi, 2016). 

 

2.3 QUALIDADE DA INFORMAÇÃO DIVULGADA NOS RELATÓRIOS 
 
 

A qualidade da informação nos relatórios de sustentabilidade é uma temática 

fundamental para estudos desenvolvidos sobre governança corporativa, transparência e 

responsabilidade social empresarial.  Além de atender aos requisitos normativos, o relatório 

sustentável deve ter relevância, fidedignidade, comparabilidade, compreensibilidade e 

tempestividade das informações (Cooray; Gunarathne; Senaratne, 2020). 

Para a literatura, a qualidade da informação não é apenas quantidade de dados 

informados, mas sim como estes são apresentados, validados e contextualizados. Assim como 

as auditorias independentes garantem a certificação e contribuição para os stakeholders nos 

processos decisórios, práticas que demonstram o compromisso das empresas tornam as 

informações úteis e confiáveis aos públicos interessados (Amran; Lee; Selvaraj, 2014; Boiral; 

Brotherton; Heras-Saizarbitoria, 2017). 

Do ponto de vista teórico, a qualidade da informação divulgada em relatórios 

corporativos é fundamentada por um conjunto de perspectivas que elucidam seus diversos 

fatores influenciadores. A Teoria da Legitimidade (Suchman, 1995; Deegan; Rankin; Tobin, 

2002) sustenta que as organizações buscam alinhar suas ações às expectativas sociais, 

utilizando a divulgação de informações como estratégia para assegurar aceitação, credibilidade 

e perpetuação no mercado. Complementarmente, a Teoria Institucional (Chang; Amran, 2019) 

explica como as práticas organizacionais, incluindo as de divulgação, conformam-se a normas, 

valores e padrões culturais externos, visando à obtenção de legitimidade, estabilidade e 

coerência organizacional.  
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Sob a ótica da Teoria dos Stakeholders (Freeman, 1984; Gray; Adams; Owen, 2014), a 

qualidade informacional surge como resposta às demandas dos diversos grupos de interesse, 

devendo ser abrangente, pertinente e acessível para garantir transparência e accountability. Por 

fim, a Teoria da Agência (Jensen; Meckling, 1976; Samha Jung; Wang, 2015) enfatiza o papel 

normativo e instrumental do conselho de administração como mecanismo de governança, 

essencial para mitigar assimetrias informacionais, defender os interesses dos stakeholders e 

assegurar a prestação de contas efetiva.  

No contexto organizacional, a cultura da empresa e a composição de sua governança 

são fatores determinantes para a qualidade das informações divulgadas. Estudos demonstram 

que uma cultura organizacional que valoriza a inclusão, a equidade e a responsabilidade 

socioambiental tendem a promover a elaboração de relatórios mais completos, transparentes e 

relevantes (Fernandez-Feijoo; Romero; Ruiz, 2014; Erin; Adegboye; Bamigboye, 2022). 

Paralelamente, a diversidade de gênero no conselho de administração exerce influência 

estratégica direta ao associar a presença de mulheres em cargos de alta direção a uma maior 

adoção de práticas de governança rigorosas, maior sensibilidade a questões socioambientais e 

um comprometimento mais evidente com a transparência das divulgações corporativas (Adams; 

Ferreira, 2009; Cook; Glass, 2014).  

Os relatórios de sustentabilidade divulgados por empresas listadas no mercado de 

capitais desempenham um papel crucial no fortalecimento da transparência corporativa e na 

credibilização de suas práticas socioambientais. Para tanto, sua elaboração deve observar 

princípios fundamentais de qualidade informacional como relevância, fidedignidade, 

comparabilidade, compreensibilidade e tempestividade, conforme estabelecido pelas diretrizes 

da Global Reporting Initiative (GRI) e pelas recentes normas do International Sustainability 

Standards Board (ISSB), sob a estrutura do IFRS Foundation (Chang; Amran, 2019).  

A adoção desses princípios contribui para reduzir assimetrias informacionais, 

ampliando a transparência e subsidiando a tomada de decisão por parte dos diversos 

stakeholders (Cooray; Gunarathne; Senaratne, 2020). Nesse contexto, a avaliação da qualidade 

das informações reportadas consolida-se como uma dimensão essencial para verificar o 

alinhamento entre o discurso corporativo e as efetivas práticas ESG. 

As informações publicadas devem conter características qualitativas fundamentais, 

como clareza, verificabilidade e comparabilidade (Ramdhony; Ramdhony; Cheeroo, 2023). No 

entanto, a mera abundância de dados não garante qualidade se não houver elementos 

verificáveis que permitam sua validação pelos usuários, conforme destacado nas orientações do 

IFRS (IFRS, 2018). Dessa forma, a credibilidade das divulgações depende não apenas da 
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quantidade, mas principalmente da possibilidade de confirmação independente e da 

aplicabilidade prática das informações prestadas. Ademais, os aspectos técnicos das 

informações, fatores organizacionais e culturais têm impacto direto com a qualidade de 

informações divulgadas (Ramdhony; Ramdhony; Cheeroo, 2023). 

Há evidências de que a presença de mulheres no conselho administrativo está associada 

à transparência e ao fortalecimento da accountability (Cooray; Gunarathne; Senaratne, 2020). 

No contexto brasileiro, a grande diversidade cultural e normativa tem relação com a cultura 

organizacional, diversidade de gênero e qualidade das informações. Esses fatores impactam a 

estrutura de governança e os valores culturais das empresas moldam as prioridades e práticas 

de divulgação. Nesse sentido, é necessária uma abordagem sensível às especificidades 

locais, principalmente ao analisar empresas listadas na B3.  

No contexto brasileiro, os desafios institucionais e culturais exigem que as organizações 

adotem práticas sensíveis à pluralidade local. Para garantir a melhoria contínua da qualidade 

das informações reportadas, destaca-se a importância da atuação de comitês especializados em 

sustentabilidade, da realização de auditorias independentes frequentes e da presença de 

conselheiros com diversidade de experiências e formação técnica. Esses elementos mostram-se 

determinantes para impulsionar a credibilidade, a transparência e o avanço dos processos de 

divulgação socioambiental (Erin; Adegboye; Bamigboye, 2022).  

As dimensões da qualidade da informação em relatórios de sustentabilidade podem ser 

sistematizadas em características fundamentais como a relevância que se refere à capacidade 

da informação de influenciar positivamente as avaliações e decisões dos stakeholders. A 

fidedignidade que diz respeito à precisão, integridade e neutralidade dos dados divulgados 

(Cooray; Gunarathne; Senaratne, 2020). Além disso, a verificabilidade reforça a confiabilidade 

e credibilidade dos relatórios, permitindo que terceiros possam confirmar os dados por meio de 

evidências independentes Samha Jung; Wang, 2015). 
 

2.4 MAPEAMENTO TEÓRICO DO DESENVOLVIMENTO DAS HIPÓTESES 
 

A literatura reconhece que a cultura organizacional fundamenta a estrutura de 

governança corporativa e influencia diretamente a qualidade da divulgação de sustentabilidade. 

Nesse sentido, Shwairef, Abdulrahim e Sukoharsono (2021) descrevem que as dimensões 

culturais exercem impacto significativo na condução dessas práticas de divulgação.  

A responsabilidade social corporativa, quando integrada à missão e aos valores da 

organização, incorpora a transparência em seus relatórios (Amran; Lee; Selvaraj, 2014), ao 
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passo que a cultura molda e organiza a governança e os princípios sociais, orientando-se pela 

ética e pela sustentabilidade (Branco et al., 2008). Acredita-se, portanto, que a cultura 

organizacional em equilíbrio com valores pode ser associada ao aumento da qualidade das 

informações, resultando em maior comprometimento com o desenvolvimento sustentável. 

Diante desse contexto, propõe-se a hipótese (H1) de que: a cultura organizacional (clã, 

hierárquica, adhocrática e mercado) influencia positivamente a qualidade das 

informações sobre sustentabilidade divulgadas pelas empresas listadas na B3.  

Paralelamente, estudos acadêmicos têm investigado a relação entre diversidade de 

gênero nos conselhos de administração e seus desdobramentos organizacionais, como 

evidenciam Campbell e Mínguez-Vera (2008), Loukil, Yousfi e Yerbanga (2019), Ferreira 

(2021) e Degenhart et al. (2024). A literatura reconhece que a diversidade nos conselhos, 

quando efetiva e não meramente simbólica, está associada a maiores níveis de transparência e 

à adoção de práticas socioambientais robustas.  

No entanto, Amran, Lee e Selvaraj (2014) argumentam que a presença de mulheres, por 

si só, não garante tais resultados. Para que a diversidade seja efetiva, é fundamental a existência 

de uma cultura organizacional que valorize e institucionalize a responsabilidade social, a ética 

e a transparência em todos os níveis hierárquicos. Somente quando alinhada à missão e aos 

valores centrais da organização, e estrategicamente incorporada em suas políticas, relatórios e 

práticas de gestão, é que a diversidade consegue promover uma legitimação sustentável perante 

os diversos stakeholders.  

Alazzani, Hassanein e Aljanadi (2017) e Fernandez-Feijoo, Romero e Ruiz (2014) 

argumentam que a diversidade de gênero está associada a um melhor desempenho social em 

organizações dotadas de uma cultura corporativa robusta e orientada por valores. Os autores 

enfatizam ainda que a criação de comitês de responsabilidade social corporativa atua como um 

mecanismo regulador e estratégico, garantindo a integração efetiva das práticas socioambientais 

no núcleo das decisões organizacionais. Dessa forma, fortalece-se a relação com os 

stakeholders, conferindo maior qualidade, credibilidade e legitimidade às informações 

divulgadas pela empresa.  

A presença de mulheres em cargos estratégicos amplia a diversidade, promovendo 

práticas inclusivas e uma abordagem ética e social. Assim, a diversidade de gênero no conselho 

de administração, caracterizada pela presença significativa de mulheres, não se limita a ampliar 

a representatividade, mas também contribui para uma governança mais transparente e 

comprometida com as demandas socioambientais (Manita et al., 2018; Shwairef; Abdulrahim; 

Sukoharsono, 2021; Singhania; Sharma; Bansal, 2024).  
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Em contextos institucionais como o observado em diversos países da América Latina, 

emergem evidências que corroboram a influência positiva da diversidade de gênero em 

conselhos administrativos e comitês executivos. Esse impacto é ainda mais significativo quando 

aliado a uma cultura organizacional regida por princípios éticos e sustentáveis, resultando em 

maior qualidade informacional e na divulgação de relatórios mais completos e transparentes 

(Correa-Mejía, 2022).  

Nesta linha, Ong e Djajadikerta (2020) propõem que, mesmo em setores considerados 

sensíveis, a presença de mulheres em posições de governança está associada à promoção de 

práticas mais éticas e à adoção de mecanismos de divulgação mais robustos. Ademais, a 

diversidade de gênero, com a representatividade de mulheres nos conselhos, relaciona-se com 

uma qualidade superior das divulgações ao promover comunicação mais abrangente e detalhada 

desses temas (Singhania; Sharma; Bansal, 2024). 

Já no contexto brasileiro, compreendeu-se a limitação da diversidade de gênero na 

qualidade das informações ESG. A baixa representatividade de mulheres em cargos de altos 

escalões e a resistência cultural às pautas inclusivas podem implicar falta de correlação 

estatística entre diversidade e transparência nos relatórios (Prates; Silva; Fonseca, 2021; Santos; 

Vasconcelos; Melo, 2022). Assim, as barreiras estruturais dificultam o acesso de mulheres em 

espaços estratégicos.  

Nessa conjuntura, a busca por práticas corporativas transparentes e responsáveis tem 

motivado organizações a analisar suas estruturas de governança, principalmente nos pontos 

relacionados à diversidade de gênero nos conselhos de administração e à relação desses fatores 

com a qualidade das informações divulgadas em seus relatórios de sustentabilidade. Nesse 

sentido, os relatórios de sustentabilidade são fundamentais, contendo dados sobre o 

desempenho organizacional, além de análises estratégicas que evidenciam os objetivos futuros 

e os desafios enfrentados (Hummel; Schlick, 2016). 

Nesse contexto, formula-se a hipótese (H2) postulando que: a diversidade de gênero 

(presença de mulheres nos conselhos de administração) influencia positivamente a 

qualidade das informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade das empresas 

listadas na B3. 
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3 METODOLOGIA 
 
 
3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA   

 
 
Quanto aos objetivos propostos, este estudo caracteriza-se como descritivo, na medida 

em que se propõe a mensurar, categorizar e descrever minuciosamente as características das 

variáveis investigadas (cultura organizacional, diversidade de gênero e qualidade dos relatórios 

de sustentabilidade) nas empresas listadas na B3. Essa abordagem descritiva revela-se essencial 

para compreender como tais fenômenos se manifestam no contexto do mercado de capitais 

brasileiro. Desse modo, a pesquisa oferece um retrato da realidade organizacional, permitindo 

uma base sólida para as análises inferenciais subsequentes. Ademais, a descrição sistemática 

dessas variáveis contribui para a identificação de padrões e tendências que subsidiam a 

compreensão da qualidade informacional dos relatórios de sustentabilidade. 

Quanto à abordagem do problema e à natureza dos dados, a pesquisa adotou o método 

quantitativo, utilizando técnicas estatísticas para analisar numericamente as relações entre as 

variáveis, testar hipóteses e inferir resultados para a população-alvo (Creswell, 2010; Neuman, 

2014). Essa escolha metodológica permite a mensuração objetiva dos construtos investigados a 

partir de dados secundários padronizados. O emprego de procedimentos estatísticos, como 

análise descritiva e regressão com dados em painel, viabiliza a identificação de padrões e a 

aferição da intensidade das relações entre as variáveis. Ademais, a abordagem quantitativa 

confere robustez às inferências, permitindo a generalização dos achados para o conjunto das 

empresas listadas na B3. Dessa forma, o delineamento quantitativo alinha-se aos objetivos do 

estudo ao possibilitar a testagem das hipóteses formuladas. 

A lógica de investigação seguirá o método dedutivo, partindo de teorias e premissas 

gerais estabelecidas na literatura para derivar expectativas específicas testáveis empiricamente 

(Cooper; Schindler, 2014). Por exemplo, deduz-se que culturas organizacionais orientadas para 

governança e ética e conselhos com maior diversidade de gênero impactam positivamente a 

qualidade da informação divulgada nos relatórios de sustentabilidade.  

 

3.2 POPULAÇÃO, AMOSTRA E COLETA DE DADOS  
 
 

A população-alvo deste estudo compreende todas as empresas de capital aberto listadas 

B3 que publicaram relatórios de sustentabilidade no período de 2012 a 2024. A delimitação 

temporal justifica-se pelo fato de que, a partir de 2012, a B3 implementou a iniciativa “Relate 
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ou Explique”, em parceria com a GRI e com apoio do International Integrated Reporting 

Council (IIRC).  

Essa iniciativa recomendava que as empresas listadas informassem no item 7.8 do 

Formulário de Referência a publicação de relatórios de sustentabilidade ou integrados ou 

documento similar, bem como o local de disponibilização, ou justificassem a não publicação 

(B3, 2025). O objetivo era fomentar a adesão progressiva à divulgação voluntária de 

informações ambientais, sociais e de governança, facilitando o acesso dos investidores a esses 

dados. Assim, foi uma maneira de disponibilizar aos investidores e interessados um meio rápido 

de acesso a estas informações (B3, 2025).  

No que diz respeito à composição da amostra, foi realizada a exclusão de empresas do 

setor financeiro, por estarem sujeitas a diferentes mecanismos de regulação, bem como daquelas 

com ausência de dados necessários para o cálculo de todas as variáveis em determinado período, 

o que impossibilitaria a análise. Sendo as seguintes empresas e períodos: AES Brasil (2020), 

Aura 360 (2020, 2021, 2022 e 2023) e Senna (2021). Foram excluídas, ainda, empresas cujas 

ações não estavam sendo negociadas na bolsa em 31 de dezembro de 2024. Ao longo do período 

de 2012 a 2024, um total de 793 relatórios foram analisados. 

No que diz respeito à coleta dos dados, foi realizada de forma manual, durante os meses 

de outubro, novembro e dezembro de 2025, diretamente nos documentos emitidos pelas 

companhias, como Relatório Anual, Formulário de Referência, Relato Integrado, Relatório de 

Sustentabilidade ou Relatório da Administração, os quais estarão disponibilizados nos sítios da 

B3 e das próprias companhias. Os dados financeiros foram coletados de diferentes bases, as 

quais serão apontadas da seção de mensuração das variáveis.  

 

3.3 VARIÁVEIS DA PESQUISA E SUAS MENSURAÇÕES 
 
 
3.3.1 Qualidade dos Relatórios de Sustentabilidade 
 
 

Para mensurar a qualidade dos relatórios de sustentabilidade (QRS), foi utilizada uma 

ferramenta de avaliação adaptada do estudo de Hąbek e Wolniak (2016) e validada no contexto 

brasileiro por Duda (2024). Hąbek e Wolniak (2016) desenvolveram um checklist destinado a 

analisar a qualidade dos relatórios publicados por Estados-Membros selecionados da União 

Europeia (UE). Embora se observe um elevado nível geral de divulgação nesses países, a 

Comissão Europeia (2013) constatou que menos de 10% das maiores empresas da UE 

publicavam regularmente informações de sustentabilidade naquele contexto. Uma avaliação de 
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impacto realizada pela mesma Comissão identificou problemas significativos de transparência, 

incluindo deficiências tanto quantitativas quanto qualitativas nos dados reportados. 

O instrumento de avaliação adaptado consiste em um checklist composto por 17 

critérios, distribuídos em duas dimensões principais: relevância (11 critérios) e credibilidade (6 

critérios), conforme detalhado na Tabela 2. 

 
Tabela 2. Critérios na categoria de relevância da informação e critérios na categoria de credibilidade 

CRITÉRIOS DE AVALIAÇÃO COMENTÁRIOS 
Relevância da informação 

R1 Estratégia de 
sustentabilidade 

O relatório apresenta a estratégia de negócios que se 
relaciona com os aspectos do desenvolvimento 
sustentável. 

R2 Os principais interessados 
O relatório contém a identificação das partes 
interessadas da organização, suas expectativas e uma 
forma de engajamento com grupos individuais. 

R3 Alvos 
O relatório apresenta metas para o futuro, metas 
estabelecidas no período do relatório anterior e o nível 
de suas realizações. 

R4 Tendências ao longo do 
tempo 

O relatório contém indicadores mostrados ao longo de 
vários períodos de relatório, indicando assim a direção 
da mudança e garantindo sua comparabilidade. 

R5, R6, R7, R8 

Indicadores de desempenho: 
mercado R5, local de 

trabalho R6, ambiente R7, 
comunidade R8 

O relatório contém informações quantitativas sobre o 
desempenho da organização alcançado em áreas 
específicas (mercado, local de trabalho, meio ambiente, 
comunidade). 

R9 Ações de melhoria 

O relatório descreve as atividades de melhoria 
realizadas pela organização para atender aos objetivos 
do desenvolvimento sustentável; por exemplo, 
programas para aumentar a eficiência de recursos, 
redução de emissões, etc.). 

R10 Integração com processos de 
negócios 

O relatório contém informações que confirmam que os 
aspectos do desenvolvimento sustentável estão 
incluídos no processo de tomada de decisão e 
implementados nos processos básicos (compras, vendas, 
marketing, produção etc.). 

R11 Sumário executivo 
O relatório fornece uma visão geral concisa e 
equilibrada das principais informações e indicadores do 
período do relatório. 

Credibilidade da informação 

C1 Legibilidade 

O relatório tem uma estrutura lógica, usa uma 
apresentação gráfica dos dados, desenhos e explicações 
quando necessário ou usa outras ferramentas para ajudar 
a navegar pelo documento. 

C2 Princípios básicos de 
relatórios 

O período, escopo e entidade do relatório são definidos 
no relatório, bem como as limitações e o público-alvo. 

C3 Qualidade dos dados 
O relatório descreve os processos, procedimentos de 
coleta, agregação e transformação de dados e determina 
a fonte dos dados. 

C4 Resultados do diálogo com 
as partes interessadas 

O relatório contém uma descrição do diálogo com as 
partes interessadas e os resultados desse diálogo em 
relação aos aspectos do desenvolvimento sustentável 
(pesquisas, consultas, grupos focais, mesas redondas, 
programas, engajamento, etc.). 
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C5 Opinião 

O relatório contém um mecanismo que permite o 
processo de feedback (ponto de contato para sugestões 
ou dúvidas, linha direta, e-mail, cartão resposta, 
questionário etc.). 

C6 Verificação independente 

O relatório contém uma declaração de órgão 
independente atestando a autenticidade dos dados 
apresentados no relatório, bem como propostas de 
melhorias futuras. 

Fonte: Adptado de Hąbek e Wolniak (2016); Duda (2024, p. 40-41). 
 
 

Para o processamento da avaliação da qualidade da informação, foi aplicada uma escala 

de 0 a 3, adaptada de Machado et al. (2013) e Duda (2024), conforme os seguintes parâmetros: 

0 (zero): ausência de divulgação do critério (relevância ou credibilidade) de qualidade nos 

relatórios de sustentabilidade; 1 (um): divulgação do critério (relevância ou credibilidade) em 

formato exclusivamente narrativo; 2 (dois): divulgação do critério (relevância ou credibilidade) 

com suporte de dados quantitativos (números), além da descrição narrativa; e 3 (três): 

divulgação do critério (relevância ou credibilidade) com valor monetário explicitado, 

cumulativamente à apresentação narrativa e quantitativa (apoiada em números). 

Para analisar a relação entre o nível de qualidade dos relatórios de sustentabilidade e 

demais variáveis do estudo, os critérios de avaliação foram consolidados em dois indicadores 

sintéticos: R (Indicador de relevância da informação - ܴݎ): composto por 11 subindicadores; e 

C (Indicador de credibilidade da informação - ݎܥ): composto por 6 subindicadores. A 

composição de cada indicador segue a metodologia de média aritmética simples dos valores 

atribuídos aos seus respectivos subindicadores, conforme detalhado na Tabela 2. Dessa forma, 

serão calculados indicadores individuais para cada um dos relatórios analisados (indicadores 

 .conforme demonstram as Equações 1 e 2 ,(ݎܥ e ݎܴ

 

ݎܴ =
ܴ1 + ܴ2 + ⋯ + ܴ11

11  Eq. (1) 

  

ݎܥ =
1ܥ + 2ܥ + ⋯ + 6ܥ

6  Eq. (2) 

 

Os indicadores de relevância e credibilidade serão adotados como parâmetros para 

avaliação da qualidade dos relatórios de sustentabilidade por abordarem dimensões 

fundamentais da transparência e confiabilidade informacional. O primeiro assegura que os 

dados divulgados sejam materialmente significativos e decisivos para os stakeholders, ao passo 
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que o segundo confere robustez aos relatos, garantindo precisão, verificabilidade e, 

consequentemente, legitimidade perante os usuários das informações (Duda, 2024). 

A escala de 0 a 3, adaptada de Machado et al. (2013), possibilita uma avaliação granular 

dos relatórios de sustentabilidade, permitindo mensurar não apenas a presença, mas também o 

nível de aprofundamento de cada critério de qualidade. Essa abordagem oferece uma visão 

detalhada sobre a consistência e a integralidade das informações divulgadas, viabilizando uma 

análise abrangente e metodologicamente rigorosa da qualidade dos relatórios. 

 

3.3.2 Cultura Organizacional  
 

Quatro tipos de culturas organizacionais (clã, hierarquia, adhocracia e mercado) foram 
mensurados por meio de indicadores financeiros. A opção por essa abordagem de mensuração 

fundamenta-se em trabalhos anteriores, como os de ElKelish e Hassan (2014), Shwairef, 

Abdulrahim e Sukoharsono (2021) e Atika e Simamora (2024), que utilizam proxies 

financeiras e de disclosure para inferir características e ênfases culturais a partir de dados 

reportados publicamente. A Tabela 3 evidencia a operacionalização, fonte de coleta dos dados 

e principais autores de suporte. 

 
Tabela 3. Mensuração da cultura organizacional 

Variável Operacionalização (Proxy) 
Fonte de 

Coleta dos 
Dados 

Sinal 
Esperado 

Referências 

Cultura 
Clã 

(CLA) 

ݏ݋݅ݎá݊݋݅ܿ݊ݑܨ ݏ݋݀ ݏ݋݅ݎá݈ܽܵ ݉݋ܿ ݏܽݏ݁݌ݏ݁ܦ ݏܽ݀ ݈ܽݐ݋ܶ
ݏ݅ܽݐ݋ܶ ݏ݅ܽ݊݋݅ܿܽݎ݁݌ܱ ݏܽݏ݁݌ݏ݁ܦ  

LSEG (antiga 
REFINITIV) 

+ Cameron e 
Quinn (2011); 

ElKelish e 
Hassan (2014); 

Shwairef, 
Abdulrahim e 
Sukoharsono 

(2021); Atika e 
Simamora 

(2024) 

Cultura 
Hierarquia 

(HIER) 

݋ℎ݈ܾܽܽݎܶ ݁݀ ݏçõ݁ܽݏ݊ܽݎܶ ݏܽ݀ ݋ݐݏݑܥ
݋݀݅ݑݍíܮ ݋ݎܿݑܮ  

LSEG (antiga 
REFINITIV); 
ComDinheiro 

+ 

Cultura 
Adhocracia 
(ADHOC) 

 ݐ݈ܽ݊݋݅ܿܽݎ݁݌ܱ ݋ݎܿݑܮ

1−ݐ݈ܽ݊݋݅ܿܽݎ݁݌ܱ ݋ݎܿݑܮ
 LSEG (antiga 

REFINITIV) + 

Cultura 
Mercado 
(MERC) 

ݏ݋ݐݑܾ݅ݎܶ ݏ݋݀ ݏ݁ݐ݊ܣ ݋ݎܿݑܮ
݈ܽݐ݋ܶ ݋ݒ݅ݐܣ  

LSEG (antiga 
REFINITIV) 

+ 

Fonte: Elaborada pela autora (2026). 
  
 
3.3.3 Diversidade de Gênero 
 
 

Segundo Heilman e Caleo (2018), a discriminação de gênero no ambiente de trabalho 

manifesta-se por meio de diversas situações, como a não contratação para o cargo desejado, a 
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oferta de posições inferiores à qualificação, avaliações depreciativas baseadas na identidade de 

gênero ou na não conformidade com estereótipos, remuneração desproporcional, negação de 

promoções, exposição a insultos e humilhações, e até mesmo assédio sexual. Além disso, esse 

tipo de discriminação na progressão da carreira das mulheres em qualquer área profissional 

afeta negativamente a percepção sobre sua competência e credibilidade. A Tabela 4 mostra a 

mensuração da diversidade de gênero para esta pesquisa. 

 
Tabela 4. Mensuração da diversidade de gênero 

Variável Operacionalização (Proxy) 
Fonte de 

Coleta dos 
Dados 

Sinal 
Esperado Referências 

Diversidade 
de Gênero 
(DIVGEN) 

ேú௠௘௥௢ ௗ௘ ெ௨௟௛௘௥௘௦ ௡௢ ஼௢௡௦௘௟௛௢ ௗ௘ ஺ௗ௠௜௡௜௦௧௥௔çã௢
்௢௧௔௟ ௗ௢௦ ெ௘௠௕௥௢௦ ௗ௢ ஼௢௡௦௘௟௛௢ ௗ௘ ஺ௗ௠௜௡௜௦௧௥௔çã௢

 

Formulário 
de Referência 

(Item 7.3; 
12.5/6) 

+ 

Carmona, Fuentes e 
Ruiz (2016); Fahad 
e Rahman (2020); 
Amurim (2023) 

Fonte: Elaborada pela autora (2026). 

 

3.3.4 Variáveis de Controle 
 

Para Brammer, Millington e Rayton (2007), a sustentabilidade atua como um 

mecanismo estratégico que reforça externamente a imagem da organização perante seus 

stakeholders, ao mesmo tempo que fortalece internamente a identidade corporativa e a 

autoestima de seus colaboradores, diferenciando-a positivamente no mercado. Nesse contexto, 

a qualidade da divulgação de sustentabilidade é influenciada por fatores de governança 

corporativa, como o tamanho da empresa, a alavancagem, nível de governança corporativa e a 

dualidade das funções do CEO (Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021). Com base nessa 

discussão, foram selecionadas as seguintes variáveis de controle, detalhadas na Tabela 5. 
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Tabela 5. Mensuração das variáveis de controle do estudo 

Variável Operacionalização (Proxy) Sinal 
Esperado Referências 

Tamanho da  
Empresa  
(TAM) 

Logaritmo Natural (Ln) do 
Ativo Total + 

Araújo et al. (2021); Chatterjee e 
Hambrick (2007, 2011); Duda 

(2024) 

Alavancagem  
(ALAV) 

݈ܽݐ݋ܶ ܽ݀݅ݒíܦ
݈ܽݐ݋ܶ ݋ݒ݅ݐܣ  + 

Araújo et al. (2021); Chatterjee e 
Hambrick (2007, 2011); Costa e 

Martins (2019); Guney et al. 
(2020); Duda (2024) 

Nível de 
Governança 
Corporativa  

(NGC) 

Dummy: “1” caso a empresa 
esteja no nível de Governança 

novo mercado e, “0”, caso 
contrário 

+ 

Kiel e Nicholson (2003); Kılıç e 
Kuzey (2016); Liu et al. (2014); 

Shwairef, Abdulrahim e 
Sukoharsono (2021); Duda (2024)  

Dualidade de 
Funções do CEO 

(DUACEO)  

Dummy: “1” caso o diretor 
presidente também ocupe a 

cadeira de presidente do 
conselho e, “0”, caso contrário 

+ Liu (2015); Fahad e Rahman 
(2020) 

Fonte: Elaborada pela autora (2026). 
 

 
3.4 TÉCNICA DE ANÁLISE DOS DADOS 
 
 

A análise dos dados foi conduzida de forma sistematizada para atender aos objetivos da 

pesquisa, testar as hipóteses e elaborar resultados e discussões do estudo, conforme orientado 

por Prodanov e Freitas (2013). Inicialmente, foi realizada uma análise descritiva por meio de 

tabelas e gráficos para organizar, sintetizar e descrever as características principais das variáveis 

estudadas, incluindo a cultura organizacional, diversidade de gênero, qualidade dos relatórios 

de sustentabilidade e as variáveis de controle, permitindo uma compreensão abrangente do 

comportamento dos dados (Akamine; Yamamoto, 2009).  

Em seguida, procedeu-se à estatística inferencial, utilizando-se o coeficiente de 

correlação de Spearman para avaliar associações entre variáveis e a regressão com dados em 

painel para modelar relações causais e prever o impacto das variáveis independentes sobre a 

qualidade da divulgação. Foi utilizado dados em painel desbalanceado (empilhados), 

aproveitando todas as observações firma-ano disponíveis no período, a fim de maximizar o 

poder explicativo do modelo (Gujarati; Porter, 2011). Todas as análises desta seção foram 

executadas com o apoio do software RStudio, assegurando rigor metodológico e 

reprodutibilidade dos resultados. A análise de regressão se deu por meio de 3 modelos, 

conforme as Equações 3, 4 e 5, representando, respectivamente a análise do critério de 

relevância da informação, credibilidade e a qualidade da informação na completude. 
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௜௧ݎܴ = ଴ߚ  + ௜௧ܣܮܥଵߚ  + ௜௧ܴܧܫܪଶߚ  + ௜௧ܥܱܪܦܣଷߚ  ௜௧ܥܴܧܯସߚ +
+ ܧܩܸܫܦହߚ  ௜ܰ௧ + ௜௧ܯܣ଺ܶߚ + ܣܮܣ଻ߚ  ௜ܸ௧ ௜௧ܥܩ଼ܰߚ +
+ ௜௧ܱܧܥܣܷܦଽߚ  +  ௜௧ߝ 

Eq. (3) 

 
௜௧ݎܥ = ଴ߚ  + ௜௧ܣܮܥଵߚ  + ௜௧ܴܧܫܪଶߚ  + ௜௧ܥܱܪܦܣଷߚ  ௜௧ܥܴܧܯସߚ +

+ ܧܩܸܫܦହߚ  ௜ܰ௧ + ௜௧ܯܣ଺ܶߚ + ܣܮܣ଻ߚ  ௜ܸ௧ ௜௧ܥܩ଼ܰߚ +
+ ௜௧ܱܧܥܣܷܦଽߚ  +  ௜௧ߝ 

Eq. (4) 

 
ܴܳܵ௜௧ = ଴ߚ  + ௜௧ܣܮܥଵߚ  + ௜௧ܴܧܫܪଶߚ  + ௜௧ܥܱܪܦܣଷߚ  + ௜௧ܥܴܧܯସߚ 

+ ܧܩܸܫܦହߚ  ௜ܰ௧ + ௜௧ܯܣ଺ܶߚ + ܣܮܣ଻ߚ  ௜ܸ௧ ௜௧ܥܩ଼ܰߚ +
+ ௜௧ܱܧܥܣܷܦଽߚ  +  ௜௧ߝ 

Eq. (5) 

 

Em que: ࢘ࡾ se torna variável dependente para analisar a relevância dos relatórios de 

sustentabilidade; ࢘࡯ se torna variável dependente para analisar a relevância dos relatórios de 

sustentabilidade;  ࡿࡾࡽ é a variável dependente que representa a qualidade dos relatórios de 

sustentabilidade; ࡯ࡻࡴࡰ࡭ ,ࡾࡱࡵࡴ ,࡭ࡸ࡯ e ࡯ࡾࡱࡹ representam, respectivamente, as dimensões 

de clã, hierarquia, adhocracia e mercado da cultura organizacional; ࡺࡱࡳࢂࡵࡰ é a diversidade 

de gênero da empresa; ࡹ࡭ࢀ é o tamanho da empresa; ࢂ࡭ࡸ࡭ é a alavancagem da empresa 

analisada; ࡯ࡳࡺ  é o Nível de Governança Corporativa; ࡻࡱ࡯࡭ࢁࡰ é a dualidade da função do 

CEO; ࢿ é o termo de erro da regressão; ݅ é a empresa no período de tempo ݐ. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 
 
 

Este capítulo tem por objetivo apresentar e analisar os resultados obtidos a partir da 

aplicação dos procedimentos metodológicos descritos anteriormente, buscando responder à 

questão de pesquisa e atender aos objetivos geral e específicos do estudo. A exposição encontra-

se organizada em duas seções principais: a primeira dedica-se à análise descritiva das variáveis 

investigadas: qualidade dos relatórios de sustentabilidade (relevância e credibilidade); tipos de 

cultura organizacional (clã, hierarquia, adhocracia e mercado), diversidade de gênero e 

variáveis de controle, evidenciando principais características no âmbito das empresas 

brasileiras listadas na B3.  

Na sequência, a segunda seção apresenta a análise inferencial, por meio da regressão 

com dados em painel, com o propósito de testar as hipóteses formuladas acerca da influência 

da cultura organizacional e da diversidade de gênero na qualidade das informações divulgadas 

nos relatórios de sustentabilidade. Ao longo do capítulo, os achados são discutidos à luz do 

referencial teórico adotado, confrontando‑os com evidências de estudos nacionais e 

internacionais, bem como com as especificidades do contexto institucional brasileiro. 

 
 
4.1 ESTATÍSTICA DESCRITIVA DAS VARIÁVEIS ANALISADAS 
 
 

Antes de se proceder à análise inferencial, faz-se necessário examinar o comportamento 

das variáveis que compõem o estudo por meio de estatísticas descritivas. Essa etapa permite 

caracterizar a amostra, identificar a distribuição dos dados, detectar possíveis assimetrias e 

verificar a presença de valores extremos, oferecendo uma compreensão inicial dos fenômenos 

investigados. Nesta seção, são apresentadas as medidas de posição (mínimo, máximo e média) 

e de dispersão (desvio-padrão) referentes à qualidade dos relatórios de sustentabilidade 

(relevância e credibilidade), aos tipos de cultura organizacional (clã, hierarquia, adhocracia e 

mercado), à diversidade de gênero e às variáveis de controle.  

Ademais, é explorada a evolução temporal dos indicadores de qualidade ao longo do 

período analisado (2012‑2024), bem como a distribuição dos tipos culturais e da participação 

feminina nos conselhos de administração. Tais análises fornecem subsídios para a compreensão 

do contexto em que as relações de influência serão posteriormente testadas, contribuindo para 

a robustez das interpretações apresentadas na sequência. A Tabela 6 apresenta a estatística 

descritiva.  
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Tabela 6. Estatística descritiva 

VARIÁVEL Nº de 
OBS. MÍNIMO MÁXIMO MÉDIA DESVIO 

PADRÃO 
Relevância (Rr) 793 0,0000 3,0000 2,3327 0,5289 

Credibilidade (Cr) 793 0,3333 3,0000 2,1959 0,5703 
(Rr + Cr) 793 0,7879 6,0000 4,5286 1,0309 

Cultura Clã 
(CLA) 

793 -1,0973 1,9754 0,1694 0,1779 

Cultura Hierarquia 
(HIER) 

793 -794,7668 454,7869 1,2097 37,7188 

Cultura Adhocracia 
(ADHOC) 

793 -31,6584 144,5265 1,2875 5,7274 

Cultura Mercado 
(MERC) 

793 -0,7301 1,0696 0,0594 0,1053 

Diversidade de Gênero 
(DIVGEN) 

793 0,0000 1,0000 0,1366 0,1052 

Tamanho da  
Empresa  
(TAM) 

793 18,2392 27,7486 23,3361 1,6006 

Alavancagem  
(ALAV) 

793 0,0008 2,4618 0,6438 0,2335 

Nível de Governança 
Corporativa  

(NGC) 

793 0,0000 1,0000 0,5600 0,4970 

Dualidade de Funções do 
CEO (DUACEO) 

793 0,0000 1,0000 0,1300 0,3360 

Fontes: Dados da pesquisa, 2026. 
 

A partir da amostragem dos dados e com base na Tabela 6, considerando todos os 

relatórios indexados na B3 e o recorte de 2012 a 2024 analisados, foram examinadas as 

variáveis presentes nos relatórios. A variável Relevância da informação divulgada (Rr) 

apresentou valores entre 0,0000 (mínimo) e 3,0000 (máximo), enquanto a Credibilidade (Cr) 

variou de 0,3333 (mínimo) a 3,0000 (máximo). Em relação de médias, observa-se uma 

proximidade entre os indicadores, sendo a Relevância (2,3327) pouco superior à Credibilidade 

(2,1959). Ao analisar conjunto essas variáveis, verifica-se que indica entre 0,7879 (mínimo) e 

6,0000 (máximo), com média de 4,5286, evidenciando o nível geral na qualidade das 

informações reportadas. 

Ao observar o desvio padrão da Relevância (0,5289) e Credibilidade (0,5703), 

demonstram uma dispersão baixa, e valores que indicam proximidade à média. Tal 

uniformidade, entre as organizações quanto à qualidade da informação divulgada pode ser 

associada à adesão a diretrizes internacionais. As variáveis agregadas representam o desvio 

padrão (1,0309), com dispersão moderada, reforçando a consistência dos dados e ausência de 

variações. 

Os achados indicam que, apesar do empenho em apresentar conteúdos considerados em 

dimensões relevantes, a credibilidade, consolidada com à verificabilidade, consistência e 
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validação externa, resulta em desvantagem. A busca pela divulgação estratégica, na qual as 

organizações promovem as informações que atendem às expectativas dos stakeholders, mas não 

seguem o mesmo nível de robustez técnica ou verificabilidade. Assim, a análise qualidade das 

informações reportada deve ser observada com atenção, pois níveis elevados podem coexistir 

com práticas simbólicas de disclosure. 

Ao relacionar resultados da qualidade das informações reportadas, busca-se avançar e 

aprofundar a análise, incorporando variáveis que permitam compreender fatores internos que 

podem influenciar tais evidências. Então, a cultura organizacional representa o elemento 

explicativo, onde os valores, práticas e estruturas culturais tendem a moldar tanto os processos 

de divulgação quanto a forma como as informações são produzidas e comunicadas.  

No entanto, contrapondo os achados na literatura, as variáveis das dimensões culturais 

não apresentaram significância estatística nos modelos inferenciais, o que apresenta resultado 

relevante é contraintuitivo. Como os estudos anteriores apontam a cultura organizacional como 

um fator determinante para práticas de transparência e divulgação corporativa, como 

evidenciado por Hartnell, Ou e Kinicki (2011), que destacam a influência dos valores culturais 

sobre o desempenho organizacional e comportamentos institucionais. 

No que tange à cultura organizacional, mensurada por proxies financeiras adaptadas da 

literatura, observaram-se comportamentos distintos entre as quatro tipologias. A cultura clã 

(CLA) apresentou valores entre -1,0973 (mínimo) e 1,9754 (máximo), com média de 0,1694, 

indicando baixa variação e maior estabilidade dos dados, ainda que com reduzida intensidade 

média. E seu desvio padrão (0,1779) reforça essa estabilidade, indicando pouca dispersão entre 

as empresas. Esse padrão reflete a característica desse tipo cultural, voltado para a coesão 

interna, o trabalho em equipe e o fortalecimento das relações interpessoais, elementos que, 

conforme Cameron e Quinn (2006), tendem a gerar maior estabilidade organizacional.  

Por outro lado, a cultura hierárquica (HIER) evidencia elevada amplitude, com valores 

que variam de -794,7668 (mínimo) a 454,7869 (máximo) e média de 1,2097, com grande 

dispersão e denotando extrema heterogeneidade. O desvio padrão elevado (37,7188), indicando 

forte dispersão dos dados. Tal comportamento pode indicar que a intensidade da cultura 

hierárquica varia amplamente entre as organizações. Essa variabilidade reflete a natureza desse 

tipo cultural, cuja estrutura organizacional é sustentada por mecanismos de controle, o que pode 

gerar diferenças significativas em sua intensidade conforme as especificidades de cada empresa 

(Hartnell; Ou; Kinicki, 2011).  

De maneira semelhante, a cultura adhocracia (ADHOC) também apresenta ampla 

variação (mínimo de -31,6584 e máximo de 144,5265), com média de 1,2875, sendo a mais 
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elevada entre os indicadores. O desvio padrão elevado (5,7274) comvalta dispersão, 

evidenciando que práticas voltadas à inovação não são uniformemente distribuídas entre as 

empresas, o que contribui para a heterogeneidade da amostra. Destacando-se por ser orientada 

por uma estrutura organizacional flexível, o que favorece maior dinamismo e heterogeneidade 

entre as organizações (Hartnell; Ou; Kinicki, 2011). Nesse sentido, a maior média indica a 

valorização mais acentuada da inovação e do crescimento organizacional, aspectos centrais 

desse tipo cultural (Quinn; Rohrbaugh, 1983; Cameron et al., 2006).  

Por fim, a cultura de mercado (MERC) apresenta menor amplitude (mínimo de -0,7301 

e máximo de 1,0696) média de 0,0594, e o baixo desvio padrão (0,1053), indicando baixa 

intensidade. Com a menor variação observada, com práticas voltadas à competitividade e ao 

desempenho. Conforme destacam Cameron et al. (2006) e Hartnell, Ou e Kinicki (2011), a 

cultura de mercado é movida por resultados, recompensas e alcance de metas, valorizando 

comunicação, competência e realização, aspectos que, no contexto das empresas brasileiras 

listadas na B3, parecem não se sobressair com a mesma intensidade observada em outras 

dimensões culturais. 

Após as variações observadas de cultura organizacional, é pertinente incorporar à 

composição dos conselhos de administração. Pois os valores, práticas e estruturas culturais 

podem influenciar diretamente a abertura organizacional para a inclusão e a equidade em cargos 

de liderança. A diversidade de gênero emerge como elemento complementar à cultura 

organizacional, ao compreender a participação feminina na governança. Ampliando a análise 

para além das estruturas internas e alcançando também as dinâmicas de representatividade e 

inclusão nas organizações. 

A variável diversidade de gênero (DIVGEN) apresentou valores entre 0,0000 (mínimo) 

e 1,0000 (máximo), com média de 0,5600, indicando a presença de mulheres nos conselhos de 

administração das organizações analisadas. Embora haja avanços, ainda persistem obstáculos à 

ampliação da participação feminina em cargos de liderança e governança, refletindo em sua 

baixa participação nas organizações (Terjesen; Sealy; Singh, 2009; Aluchna; Aras, 2021; Sun; 

Ding; Li, 2022). Embora seja relevante a presença feminina nos conselhos, não ocorre de 

maneira isolada, estando inserida em um ambiente com variáveis de estrutura. Assim, 

consolidação dessas variáveis possibilita aprofundar a análise, evidenciando como aspectos 

estruturais e institucionais podem atuar conjuntamente na configuração das práticas 

organizacionais e na qualidade da divulgação de informações de sustentabilidade. 
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O baixo desvio padrão (0,1052) observa-se a convergência comportamental das 

empresas quanto à participação feminina em níveis moderados. Distinto da cultura 

organizacional, a diversidade de gênero constitui um elemento estrutural e mais diretamente 

observável da governança, o que pode explicar seu maior potencial explicativo. Esse resultado 

encontra respaldo na literatura, que expõe a presença feminina nos conselhos de administração 

contribui para a construção de relatórios mais completos, transparentes e legítimos (Issa; Fang, 

2019; Valls-Martínez; Ramos-Herrera; Martínez-Ferrero, 2022), com influenciar nas práticas 

de disclosure e responsabilidade social corporativa (Tibiletti; Nicolò; Pontrandolfo, 2020). 

No que se refere às variáveis de controle, observa-se os indicadores que contribuem para 

demonstrar a estrutura de governança da amostra. Sendo, o tamanho da empresa (TAM) que 

apresentou valores entre 18,2392 (mínimo) e 27,7486 (máximo), com média de 23,3361, 

considerando o logaritmo natural do ativo total das companhias estudadas, indicando 

predominância de grandes empresas, que tendem a publicar relatórios de sustentabilidade com 

maior regularidade. O desvio padrão (1,6006) indica variação no porte da organização, 

sugerindo relativa heterogeneidade na dimensão organizacional. A alavancagem (ALAV) 

variou entre 0,0008 e 2,4618, com média de 0,6438, evidenciando o nível de endividamento 

das empresas. O desvio padrão (0,2335) aponta para dispersão moderada, e diferenças  no nível 

de endividamento entre as empresas. 

  Em relação ao nível de governança corporativa (NGC), os valores variaram entre 0,0000 

e 1,0000, com média de 0,5600, indicando que parte significativa das organizações está inserida 

em níveis mais elevados de governança, como o novo mercado. O desvio padrão (0,4970) 

evidencia heterogeneidade entre os níveis de governança, indicando coexistência de diferentes 

estágios de maturidade. Por fim, a dualidade de funções do CEO (DUACEO) apresentou 

valores entre 0,0000 e 1,0000, com média de 0,1300, indicando baixa incidência de acúmulo 

de funções entre diretor-presidente e presidente do conselho de administração. Com desvio 

padrão (0,3360), com variação adoção dessas prática, e a baixa média revela que a dualidade 

não é predominante na amostra. 

A sustentabilidade atua como estratégia para fortalecer tanto a imagem externa da 

organização perante seus stakeholders quanto sua identidade interna (Brammer; Millington; 

Rayton, 2007). Nesse contexto, características estruturais e de governança, tais como o tamanho 

da empresa, o nível de alavancagem, a qualidade das práticas de governança corporativa e a 

separação das funções de liderança, evidenciam influência sobre a qualidade da divulgação das 

informações de sustentabilidade (Shwairef; Abdulrahim; Sukoharsono, 2021). Os resultados 

descritivos corroboram essa perspectiva ao revelar que o tamanho da empresa apresentou a 



45 
 

maior média (23,3361), indicando que a amostra é composta predominantemente por 

organizações de grande porte. A seguir analisou-se as medias das variáveis por ano. 
 

Figura 2. Média das variáveis por ano 
 

 
Fontes: Dados da pesquisa, 2026. 

 
 
A análise das variáveis relacionadas à qualidade das informações permite investigar a 

evolução dos indicadores ao longo do tempo, possibilitando a compreensão dos avanços na 

forma como os relatórios de sustentabilidade têm sido estruturados e percebidos. Ao observar 

as médias anuais de relevância (Rr) e credibilidade (Cr), é possível identificar tendências e 

padrões que refletem as práticas de divulgação adotadas pelas organizações. A relevância, no 

período compreendido entre 2012 e 2024, apresentou valor inicial de 2,0 e evoluiu para 2,8 ao 

final da série, indicando um crescimento gradual e consistente ao longo dos anos. De forma 

semelhante, a credibilidade iniciou com média de 1,8 e também atingiu 2,8 no mesmo intervalo, 

evidenciando trajetória ascendente. 

Quando analisadas em conjunto, observa-se uma aproximação entre os níveis de 

relevância e credibilidade, sugerindo que as empresas têm buscado equilibrar a abrangência das 

informações divulgadas com os mecanismos que conferem confiabilidade aos relatos. Ao 

considerar a análise conjunta, verifica-se que as médias partiram de 4,0 no início do período e 

alcançaram 5,5 ao final da amostra, reforçando a tendência de evolução positiva dos indicadores 

ao longo do tempo.  
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Já quando se refere à média das variáveis de cultura organizacional ao longo da amostra, 

compreendem os comportamentos distintos entre tipos culturais. A tipologia de cultura clã 

(CLA) apresentou média inicial de 0,12 em 2012, com o crescimento em 2016, quando atingiu 

0,18. A partir deste ponto, indica uma certa oscilação, culminando em uma leve redução para 

0,13 em 2024. A cultura hierárquica (HIER), por sua vez, inicia o período com valor nulo em 

2012, indicando ausência ou baixa representatividade inicial. Em 2015, houve um aumento 

significativo, atingindo aproximadamente 0,20, seguido por uma queda nos anos subsequentes. 

Ainda assim, a variável apresenta no encerrando o período com média de 0,05 em 2024.  

No caso da cultura adhocrática (ADHOC), com maior volatilidade, inicia com média de 

1,0 em 2012, sofre uma queda acentuada em 2013 com 0,0, recupera-se em 2014, 1,0 e 

apresenta crescimento gradual até atingir 1,5 em 2020. Após esse pico, há uma redução, 

finalizando em 0,65 em 2024. Por fim, a cultura de mercado (MERC) apresenta valores mais 

baixos e relativamente estáveis. Inicia com média de 0,05 em 2012, com a queda em 2015 com 

0,02, seguida de crescimento até 0,09 em 2021, e encerra o período retornando ao valor inicial 

de 0,05 em 2024. 

No que se refere à diversidade de gênero, a participação feminina nos conselhos de 

administração permaneceu praticamente estagnada entre 0,17 e 0,18 ao longo do período, 

reforçando a persistência de barreiras estruturais à equidade de gênero nos espaços de 

governança corporativa no contexto brasileiro. As variáveis de controle demonstraram 

estabilidade ao longo do período: a alavancagem situou-se entre 0,64 e 0,68, a dualidade do 

CEO permaneceu entre 0,04 e 0,06, e o nível de governança corporativa oscilou entre 0,03 e 

0,05, confirmando a manutenção das características estruturais das empresas da amostra.  

Numa conjuntura geral, a análise anual evidencia um avanço significativo na relevância 

das informações divulgadas, contrastado com a estagnação da diversidade de gênero e a 

volatilidade de determinadas dimensões culturais, especialmente a adhocracia, cujo 

comportamento sugere que fatores exógenos podem atuar como catalisadores de mudanças 

culturais nas organizações. Na sequência analisou-se as correlações das variáveis por meio da 

matriz de correlação de Pearson, conforme demonstra a Figura 3. 

 

 

 

 

 

 



47 
 

Figura 3. Matriz de correlação das variáveis estudadas 
 

 
Fonte: Dados da pesquisa, 2026. 

 

A matriz de correlação apresentada na Figura 3 revela associações significativas entre 

as variáveis investigadas, oferecendo suporte para a compreensão das relações entre cultura 

organizacional, diversidade de gênero e qualidade dos relatórios de sustentabilidade. 

Inicialmente, observa-se uma forte correlação positiva entre os indicadores de qualidade dos 

relatórios, em que relevância (Rr) e credibilidade (Cr) apresentam correlação de 0,759 (p < 

0,01), enquanto a qualidade total dos relatórios (Rr + Cr) correlaciona-se fortemente tanto com 

relevância (0,933) quanto com credibilidade (0,943). Esses resultados indicam consistência 

interna entre as dimensões de qualidade dos relatórios, apontando que empresas que apresentam 

maior abrangência das informações tendem a adotar mecanismos mais robustos de 

credibilidade.  

A cultura clã (CLA) revelou correlação negativa fraca com Rr (-0,084; p < 0,05) e com 

a qualidade total (-0,081; p < 0,05), enquanto as culturas hierárquicas (HIER), adhocracia 

(ADHOC) e mercado (MERC) não apresentaram associações estatisticamente significativas 

com qualquer dos indicadores de qualidade.  

Analisando a variável diversidade de gênero (DIVGEN), percebe-se que esta 

demonstrou correlações positivas e estatisticamente significativas com os três indicadores de 

qualidade: relevância (0,134; p < 0,01), credibilidade (0,099; p < 0,01) e qualidade total (0,123; 

p < 0,01), o que fornece evidências preliminares favoráveis de que a presença de mulheres nos 
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conselhos de administração está associada a níveis superiores de qualidade das informações 

divulgadas nos relatórios de sustentabilidade.  

A análise das correlações entre as variáveis de controle e os indicadores de qualidade 

revela padrões relevantes. O tamanho da empresa (TAM) apresentou correlações positivas e 

significativas com relevância (0,305; p < 0,01), credibilidade (0,258; p < 0,01) e qualidade total 

(0,300; p < 0,01), confirmando a expectativa de que empresas maiores tendem a dispor de mais 

recursos para produzir relatórios de sustentabilidade de maior qualidade.  

A alavancagem (ALAV) mostrou correlação negativa fraca com relevância (-0,073; p < 

0,05), indicando que empresas mais endividadas podem apresentar menor comprometimento 

com a abrangência das informações ESG divulgadas. A dualidade do CEO (DUACEO) 

apresentou correlações negativas e significativas com relevância (-0,081; p < 0,05), 

credibilidade (-0,088; p < 0,05) e qualidade total (-0,090; p < 0,05), indicando que o acúmulo 

das funções de diretor-presidente e presidente do conselho está associado a níveis inferiores de 

qualidade informacional, possivelmente refletindo fragilidades nos mecanismos de governança. 

Por sua vez, o nível de governança corporativa (NGC) não apresentou correlações 

significativas com os indicadores de qualidade, o que denota que a adesão a segmentos 

diferenciados de governança, por si só, não se traduz em maior qualidade dos relatórios de 

sustentabilidade no âmbito da amostra analisada nesta investigação. 

 

4.2 ANÁLISE INFERENCIAL  
 
 

A Tabela 7 apresenta os resultados das estimações econométricas dos modelos 1, 2 e 3, 

obtidos por meio da técnica de regressão com dados em painel desbalanceado (Pooled OLS), 

acompanhados dos respectivos testes de validação. Os modelos estimados têm como finalidade 

testar as hipóteses propostas no estudo, as quais postulam a influência da cultura organizacional 

e da diversidade de gênero sobre a qualidade das informações divulgadas nos relatórios de 

sustentabilidade das empresas listadas na B3. Analisa-se também as variáveis de controle. 
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Tabela 7. Resultado dos modelos de regressão (estimador Pooled OLS) 
VARIÁVEIS MODELO 1 MODELO 2 MODELO 3 

Intercepto 0,0971 
(0,2731) 

0,1037 
(0,3011) 

0,2008 
(0,5345) 

Cultura Clã (CLA) -0,1234 
(0,1014) 

-0,0935 
(0,1118) 

-0,2169 
(0,1985) 

Cultura Hierarquia (HIER) -0,0003 
(0,0004) 

-0,0001 
(0,0005) 

-0,0004 
(0,0009) 

Cultura Adhocracia (ADHOC) 0,0010 
(0,0030) 

0,0025 
(0,0033) 

0,0036 
(0,0060) 

Cultura Mercado (MERC) 0,0048 
(0,1963) 

-0,0576 
(-0,2165) 

-0,0528 
(0,3843) 

Diversidade de Gênero (DIVGEN) 0,4476*** 
(0,1703) 

0,3412* 
(0,1878) 

0,7889** 
(0,3333) 

Tamanho da Empresa (TAM) 0,1037*** 
(0,0114) 

0,0959*** 
(0,0125) 

0,1996*** 
(0,0223) 

Alavancagem (ALAV) -0,2894*** 
(0,0897) 

-0,2327** 
(0,0989) 

-0,5222*** 
(0,1755) 

Nível de Governança Corporativa (NGC) -0,0340 
(0,0361) 

-0,0057 
(0,0398) 

-0,0398 
(0,0706) 

Dualidade de Funções do CEO (DUACEO) -0,1677*** 
(0,0530) 

-0,1854*** 
(0,0584) 

-0,3532*** 
(0,1038) 

Estatística F 13,2302*** 8,8576*** 12,4387*** 
R2 0,1220 0,0819 0,1150 

Nº de Observações  793 793 793 
Nota: *** p-valor < 1%; ** p-valor < 5%; * p-valor < 10%. Erros-padrão robustos entre parênteses. 
Fonte: Dados da pesquisa, 2026. 
 

O modelo 1 se propôs a testar as variáveis sob a dependência da relevância da 

informação contida nos relatórios de sustentabilidade. As variáveis representadas à cultura 

organizacional (CLA, HIER, ADHOC e MERC), não atingiram os níveis de significância 

exigidos, não sustentando a validação da H1 proposta. Assim, na amostra analisada, as 

dimensões culturais, quando consideradas isoladamente, não exercem influência direta sobre a 

relevância das informações divulgadas.  

Esse resultado, embora na literatura demonstre em estudos a cultura organizacional 

orienta comportamentos, práticas e processos internos, influenciando a forma como as 

organizações produzem e divulgam informações (Cameron; Quinn, 2006; Schein, 2010). No 

entanto, a ausência de significância na estatística ao indicar que, no contexto da amostra, essa 

variável não se observa como um fator determinante direto na qualidade da divulgação, sendo 

operacionalizada por proxies quantitativas. 

Pode ser explicação na própria natureza da cultura organizacional, conforme Schein 

(2010), é composta por valores, crenças e pressupostos profundamente enraizados, muitas vezes 

invisíveis e de difícil mensuração. De tal modo, que a utilização de proxies financeiras pode 

não capturar adequadamente essa dimensão simbólica e subjetiva, reduzindo sua capacidade 

explicativa dos modelos econométricos. 
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Além disso, podemos interpretar o resultado pela Teoria Institucional, segundo a qual 

organizações inseridas em ambientes regulatórios semelhantes tendem a adotar práticas 

homogêneas em resposta a pressões coercitivas, normativas e miméticas (Chang; Amran, 

2019). No contexto da amostra, com o uso de padrões internacionais de reporte pode levar à 

padronização das práticas de divulgação, independentemente das tipologias culturais internas, 

de forma que não mensure a cultura organizacional. 

Por outro lado, ainda no modelo 1, a variável diversidade de gênero (DIVGEN), 

apresentou coeficiente positivo e significância estatística ao nível de 1% (β = 0,4476), o que 

sustenta a hipótese proposta. Os dados validam a H2 sob a premissa de que a diversidade de 

gênero nos conselhos contribui na transparência e na qualidade das informações divulgadas. 

Esse achado sugere que a presença feminina, e as estruturas de governança, pautadas em 

práticas inclusivas e éticas, favorece a elaboração de relatórios mais completos, transparentes e 

legítimos (Issa; Fang, 2019; Valls-Martínez; Ramos-Herrera; Martínez-Ferrero, 2022).  

No que se refere às variáveis de controle e seus efeitos sobre a relevância das 

informações divulgadas nos relatórios de sustentabilidade, os resultados revelam 

comportamentos distintos. O tamanho da empresa (TAM) apresentou relação positiva e 

significativa (β = 0,1037; p < 1%), indicando que organizações de maior porte tendem a 

produzir relatórios com maior materialidade informacional. A alavancagem (ALAV) 

apresentou coeficiente negativo e significativo (β = -0,2894; p < 1%), sugerindo que empresas 

com níveis mais elevados de endividamento tendem a reportar informações menos abrangentes 

e detalhadas em seus relatórios de sustentabilidade.  

A dualidade de funções do CEO (DUACEO) também revelou relação negativa e 

significativa (β = -0,1677; p < 1%), indicando que o acúmulo dos papéis de diretor-presidente 

e presidente do conselho está associado a níveis inferiores de relevância informacional, o que 

pode refletir fragilidades nos mecanismos de governança corporativa e menor disposição para 

ampliar a transparência em temas ESG. Diferentemente das demais variáveis de controle, o 

nível de governança corporativa (NGC) não apresentou significância estatística, sugerindo que 

a adesão a segmentos diferenciados de governança da B3 não se traduz, por si só, em maior 

relevância das informações divulgadas.  

O modelo 2 foi analisado sob a perspectiva da credibilidade da informação contida nos 

relatórios de sustentabilidade. Assim como no modelo 1, as variáveis representantes da cultura 

organizacional (CLA, HIER, ADHOC e MERC), não atingiram os níveis de significância 

exigidos, rejeitando a hipótese H1. Ao indicar o padrão nos diferentes modelos reforça a 

robustez do achado, com a ausência de significância da cultura organizacional não é pontual, 
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mas consistente. Assim, embora a cultura seja teoricamente relevante, no modelo utilizado não 

podem ser estimados.  

Ademais analisou-se que, a presença de mulheres nos conselhos de administração 

influencia positivamente a qualidade das informações divulgadas nos relatórios de 

sustentabilidade das empresas listadas na B3. Os resultados indicam que a variável DIVGEN 

manteve coeficiente positivo e significância estatística ao nível de 5% (β = 0,3412), 

evidenciando a não rejeição da hipótese 2. Os dados validam e reforçam a literatura, que tem a 

premissa de que a diversidade de gênero nos conselhos contribui na transparência e na qualidade 

das informações divulgadas (Cooray; Gunarathne; Senaratne, 2020).  

Dando continuidade aos padrões observados, apresentaram significância estatística no 

modelo 2, entre às variáveis de controle, o tamanho da empresa (TAM) manteve a relação 

positiva e significativa (β = 0,0959; p < 1%), já alavancagem (ALAV) apresentou relação 

negativa e significativa (β = -0,2327; p < 5%). A dualidade de funções do CEO (DUACEO) 

também se manteve negativa e significativa (β = -0,1854; p < 1%), enquanto o nível de 

governança corporativa (NGC) permaneceu estatisticamente não significativo.  

Análise adicional no modelo 3 se propôs a conjuntamente a relevância e a credibilidade 

das informações (qualidade dos relatórios de sustentabilidade), incorporando, de forma mais 

abrangente, as variáveis explicativas e de controle, compostas por tamanho da empresa (TAM), 

alavancagem (ALAV), nível de governança corporativa (NGC), e dualidade de funções do CEO 

(DUACEO).  Assim como nos modelos isolados (1 e 2), as variáveis de cultura organizacional 

(CLA, HIER, ADHOC e MERC) não atingiram os níveis de significância exigidos, rejeitando 

a hipótese H1. Também, na mensuração do estudo consolida a evidência de que a cultura 

organizacional, não apresenta fator explicativo sobre a qualidade da informação divulgada. 

Assim, reforçando a ideia de análise das formas de mensuração da cultura em estudos 

quantitativos, bem como explorar modelos que incorporem efeitos indiretos ou interações com 

variáveis de governança. 

No que se refere a variável diversidade de gênero (DIVGEN), esta apresentou 

coeficiente positivo e significativo a 1% (β = 0,7889), reforçando os achados anteriores e 

evidenciando que a presença feminina nos conselhos de administração é um fator determinante 

para a qualidade das informações divulgadas (Manita et al., 2018; Shwairef; Abdulrahim; 

Sukoharsono, 2021; Singhania; Sharma; Bansal, 2024). Outros Os resultados indicam que 

tamanho da empresa (TAM) apresentou coeficiente positivo e significativo (β = 0,1996; p < 

1%), enquanto a alavancagem (ALAV) (β = -0,5222; p < 1%) e a dauldiade das funções do 
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CEO (DUACEO) (β = -0,3532; p < 1%) mantiveram relações negativas e significativas. NGC, 

novamente, não apresentou significância estatística. 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  
 

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a influência da cultura 

organizacional e da diversidade de gênero na qualidade das informações divulgadas nos 

relatórios de sustentabilidade das empresas brasileiras listadas na B3 no período de 2012 a 2024. 

A partir da utilização de modelos de dados em painel desbalanceado viabilizou a identificação 

de evidências, proporcionou o avanço da discussão acerca da qualidade dos relatórios 

publicados.  

Os resultados obtidos dos modelos 1, 2 e 3 permitiram testar e compreender a relação 

entre as variáveis e a influenciam na qualidade das informações divulgadas nos relatórios de 

sustentabilidade publicados, à luz das dimensões de relevância e credibilidade. Observou-se 

que a hipótese relacionada à influência da cultura organizacional (H1) não foi confirmada, uma 

vez que nenhuma das suas dimensões obteve significância estatística. Por outro lado, hipótese 

H2, com resultado positivo e significante relacionada à diversidade de gênero nos conselhos de 

administração. O modelo 3 demonstrou que quando analisada relevância e credibilidade, ambas 

indicam os coeficientes obteve resultados positivos e significância.  

No ponto de vista teórico, os resultados permitem avanços na literatura ao evidenciar 

que, embora a cultura organizacional seja tradicionalmente compreendida como elemento 

central na orientação de práticas organizacionais (Cameron; Quinn, 2006), na amostra estudada 

seus efeitos não evidencia de forma direta quando operacionalizados por proxies quantitativas. 

Ao dialogar com a perspectiva de Schein (2010), ao enfatizar que a cultura é composta por 

pressupostos básicos, valores e artefatos, sendo parte significativa desses elementos de natureza 

implícita e de difícil mensuração. Tal modo, o estudo não refuta a relevância da cultura 

organizacional, mas refinar sua compreensão ao indicar limites metodológicos na sua captura 

empírica. 

A investigação também revelou que a qualidade não se limita à quantidade de dados 

divulgados, mas está relacionada à forma como esses dados são apresentados, validados e 

contextualizados. Para tanto, qualidade se respalda a relevância, fidedignidade (precisão, 

integridade e neutralidade), verificabilidade, comparabilidade, compreensibilidade e 

tempestividade, assim, reforçando e alinhando-se a literatura, para entender a imagem externa 

e a identidade interna da organização como estratégico.  

A qualidade da divulgação reflete diretamente o nível de transparência das informações 

apresentadas pelas organizações, sendo influenciada por fatores de governança corporativa, tais 

como o tamanho da empresa, o nível de alavancagem, as práticas de governança adotadas, a 
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dualidade de funções do CEO e a composição da liderança. Nesse contexto, a diversidade de 

gênero nos conselhos de administração destaca-se como um elemento associado a maiores 

níveis de transparência, revelando resultados positivos e estatisticamente significativos na 

amostra estudada. 

Na literatura, os  estudos evidenciam que a diversidade de gênero nos conselhos é fator 

de contribuir para o fortalecimento das práticas de disclosure, transparência e responsabilidade 

socioambiental (Tibiletti; Nicolò; Pontrandolfo, 2020; Issa; Fang, 2019).Contudo, estudos 

como os de Valls-Martínez, Ramos-Herrera e Martínez-Ferrero (2022) observam que a 

presença feminina está associada à melhoria da qualidade das informações divulgadas, 

reforçando o papel da diversidade como mecanismo efetivo de governança. De tal modo, os 

resultados do avança ao demonstrar que elementos estruturais e observáveis, como a 

composição do conselho. 

Este estudo apresenta como limitação inicial o recorte amostral restrito às empresas 

brasileiras listadas na B3, o que pode restringir a generalização dos achados para outros 

contextos econômicos e culturais, especialmente aqueles com estruturas de governança e níveis 

de maturidade em sustentabilidade distintos do cenário nacional.  

Ademais, destaca-se como limitação a utilização de proxies quantitativas para mensurar 

a cultura organizacional, o que, assim como Schein (2010), pode não permitir a observação de 

sua dimensão simbólica e interpretativa. Tal limitação reforça a necessidade de abordagens 

metodológicas complementares ao considerarem a cultura em sua complexidade. 

Para estudos futuros, recomenda-se a integração de métodos quantitativos e qualitativos 

a fim de aprofundar a compreensão sobre como cultura organizacional e diversidade de gênero 

interagem na narrativa dos relatórios corporativos. Sugere-se, ainda, a ampliação do escopo 

amostral para empresas de distintos mercados e contextos culturais, possibilitando análises 

comparativas que favoreçam a generalização dos resultados.  

Também, explorar modelos que considerem efeitos mediadores e moderadores, 

investigando se a cultura organizacional influencia a qualidade da divulgação de forma indireta, 

por meio de variáveis de governança ou pressões institucionais subjetivas. Dialogando com a 

necessidade de integrar diferentes perspectivas teóricas, como a Teoria Institucional e a 

abordagem da cultura organizacional, proporcionando a compreensão das práticas de disclosure 

em sustentabilidade. 
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