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RESUMO

A presente dissertacéo tem como objetivo principal contribuir para a diminuicdo das injusticas,
gue ainda vdo sendo cometidas para com as mulheres. Continuam a ser vitimas de
discriminagdo, nomeadamente, quando concorrem a determinados cargos e em igualdade de

circunstancias com homens, como o comprovam a triste realidade das estatisticas.

Ao longo dos tempos, as mulheres foram sendo discriminadas, tratadas como seres inferiores,
desprotegidas de Regras e Leis, sob o estatuto de submissas ao homem, sem 0s mesmos
direitos, tudo alicercado nas diferencas fisicas, que nunca se deveriam ter confundido com
diferengas de género.

Apés muitos anos, a injustica sobre as mulheres, fruto da sua ardua e continua luta, foi s
diminuindo, apesar de a igualdade entre homens e mulheres, ser um direito e uma obrigacéo
na constituicdo europeia e dos varios paises da europa.

Pretende-se dar a conhecer as possiveis vantagens da existéncia de mulheres nos CA, os
constrangimentos que dificultam a sua maior presenca e, acima de tudo, reconhecer a
existéncia de uma barreira invisivel para muitos, mas perfeitamente detetavel para quem quer
alcancar um determinado objetivo. Embora existindo as competéncias e formacao necessérias,
mas, por motivos sem sentido e da mais elementar injustica, as mulheres vém-se
constantemente ultrapassadas por semelhantes do sexo oposto, estando assim definido o “teto
de vidro”.

Sera possivel haver maior consciencializagdo masculina, ou ao invés, terdo que se arranjar
meios de quebrar essas barreiras, mais concretamente o referido teto? Serdo as quotas um

mal necessério?
Procuraremos por isso encontrar respostas quer em alusdo aos varios estudos e relatérios,

produzidos um pouco por todo o mundo, quer com base no nosso proprio trabalho de

investigacao.

Palavras-chave: Participacdo, Administracdo, Mulheres, Empresas



ABSTRACT

This dissertation first goal is to contribute for the reduction of injustices that are still being
committed to women. They continue to be victims of discrimination, particularly when applying

for certain positions on equal terms with men, as the sad reality of the statistics demonstrates.

Throughout the ages, women have been discriminated, treated as inferior beings, unprotected
by rules and laws, under the statute of subjection to man and without the same rights, all
grounded on the physical differences that never should have been mistaken for gender
differences.

After many years, and despite their hard and continuous struggle, the injustice on women was
only decreasing, although in several European countries and in the European constitution

equality between men and women is a right and an obligation.

We pretend to identified the possible advantages of women in company’s boards, the
constraints that hinder a larger presence and, above all, recognizing the existence of a barrier
invisible for many but perfectly detectable to anyone who wants to achieve a certain goal. They
have all the necessary skills and training but, for meaningless reasons, women have constantly

been surpassed by their male similar, being thus defined the “glass ceiling”.

Is it possible to have a greater male awareness or, instead, ways to break these barriers need

to be found, specifically regarding the ceiling issue? Are quotas a necessary evil?

In this thesis we will seek the answers to these questions, either based in the several studies

and reports produced all over the world, or on our own research work.

Key words: Involvement, Management, Women, Firms
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CAPITULO | - INTRODUCAO



I.1 - Enquadramento

E inegavel a diferenca entre homens e mulheres, contudo, tais diferencas, sdo determinadas
unicamente, pela parte bioldgica que distingue fisicamente um e outro sexo. Certamente que ndo
podemos, em condi¢gdes normais, exigir a mesma prestagdo fisica a uns e outros, até pela
diferenca de estatura corporal, que favorece os homens, como acontece, em geral, com todos os

machos do reino animal. A natureza assim o determinou e, contra isso, nada poderemos fazer.

Ao longo dos tempos, as mulheres foram sendo descriminadas, tratadas como seres inferiores,
desprotegidas de Regras e Leis, sob o estatuto de submissas ao homem, sem 0s mesmos
direitos, tudo alicercado nas diferengas fisicas, que nunca se deveriam ter confundido com

“diferengas de género”.

ApOs muitos anos, a injustica sobre as mulheres, fruto da sua ardua e continua luta, foi s6
diminuindo, apesar de a igualdade entre homens e mulheres, ser um direito e uma obrigacdo em

todas as constituices europeias.

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), no seu Artigo 13.°, refere-se ao Principio da
igualdade, onde; “1. Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e séo iguais perante a lei;
2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento
de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religido,
convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situagdo econémica, condi¢do social ou orientacdo

sexual.”

De igual modo, o Tratado de Roma, também no Artigo 13°* refere “Sem prejuizo nas demais
disposi¢cdes do presente Tratado e dentro dos limites das competéncias que este confere a
Comunidade, o Conselho, deliberando por unanimidade, sob proposta da comissdo e apoés
consulta ao Parlamento Europeu, pode tomar as medidas necessarias para combater a
discriminacdo em raz&do do sexo, raga ou origem étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade ou

orientagdo sexual.”

Como se constata, a legislagdo existe, no entanto e sem que nada o justifique, algumas
desigualdades vao persistindo, nomeadamente quantos ao preenchimento de lugares nos 6rgaos
de gestdo das empresas ou em outros cargos de topo, onde as mulheres, estdo, claramente, em
minoria e, portanto, ndo se cumprindo, a igualdade de direitos previstos constitucionalmente. Qual

serd a razéo para este facto?

Se, aquando de todo o percurso de formagdo, seja no primario, secundario ou académico, nao

existem diferentes pautas para homens e mulheres e os nomes se misturam e perfilam segundo

! Artigo aditado pelo Tratado de Amesterdao (era o artigo 6°-A)



0s conhecimentos demonstrados ou competéncias comprovadas, ndo se entende porque depois,
aquando das escolhas para determinados postos de trabalho, se continue a privilegiar os homens.
Parece-nos oObvio que, os homens ainda ndo “despiram” o seu espirito de superioridade,

relativamente ao sexo oposto.

[.2 - Motivacao e Objetivos

A noticia publicada em varios 6rgdos de comunicagao social, nomeadamente na Sic-Noticias?, sob
o titulo: “Bruxelas propde quota de 40% para mulheres em cargos nédo executivos de
administragdo”, foi um fator motivacional importantissimo para a elaboracdo deste trabalho. Nela
é referida que: “A Comissdo Europeia apresentou hoje, em Bruxelas, uma proposta que
considera "historica", visando uma quota de 40% de mulheres em lugares ndo executivos
de topo das empresas cotadas em bolsa, em 2020. Para as empresas publicas, sobre as quais

as autoridades publicas exercem uma influéncia dominante, a meta para o cumprimento é 2018.

Segundo dados de Bruxelas, prevé-se que a proposta se aplique a cerca de 5.000 empresas
cotadas na Unido Europeia (UE), ficando excluidas as pequenas e médias empresas (com menos
de 250 trabalhadores e um volume de negdcios anual mundial ndo superior a 50 milhées de euros)
ficam excluidas desta medida. "Hoje € um dia histérico para a igualdade de géneros", disse a

comisséria europeia para a Justica,Viviane Reding, em conferéncia de imprensa.

"Hoje a Comissdo apresenta medidas legislativas para acabar de vez com 0s preconceitos que
impedem as mulheres de atingir o topo das empresas. Em 2020 as mulheres representardo 40%
dos membros no topo das empresas cotadas em bolsa", acrescentou, sublinhando que
atualmente, e apdés anos de regulagdo, sdo apenas 15%. As empresas que, em 2020, nao
cumpram a quota de pelo menos de 40% de mulheres como administradoras ndo executivas,
serdo obrigadas a proceder a nomeagdes com base numa andlise comparativa das qualificacdes
de cada candidato - aplicando critérios claros e inequivocos e sem discriminagdo em razao do
sexo - e existindo igualdade das qualificacBes, deve ser dada prioridade ao sexo menos

representado. Este procedimento, sublinhou Reding, "deve ser aberto e transparente".

A proposta de Bruxelas ndo inclui quaisquer sangdes, uma vez que esse aspeto é da
responsabilidade dos Estados-membros, mas pede para que estas sejam "fortes e dissuasoras”,
esclareceu a comissaria. Por seu lado, o presidente da Comissdo Europeia, considerou que a
proposta, apresentada conjuntamente por seis comissarios, "responde ao forte apelo do
Parlamento Europeu para serem adotadas medidas na UE no sentido da igualdade de géneros

nos conselhos de administracdo das empresas".

? Data de Publicaggo: Nov 14, 2012 4:29 PM



José Manuel Durdo Barroso lembrou ainda que reforcou "significativamente a presenca das
mulheres na Comisséo Europeia”, que sdo um terco do executivo comunitario. "Pedimos hoje as
grandes empresas cotadas de toda a Europa que demonstrem o seu empenhamento em relagéo a

igualdade de géneros na tomada de decises econémicas, acrescentou.”

O objetivo deste trabalho €, fundamentalmente, contribuir para a reflexao das injusticas, que ainda
vdo sendo cometidas para com as mulheres. Continuam a ser vitimas de discriminagéo,
nomeadamente, quando concorrem a determinados cargos e em igualdade de circunstancias com

homens, como o comprovam a triste realidade das estatisticas, evidenciadas na citada noticia.

Ha um velho ditado que diz, “Mais cego que aquele que néo vé, é aquele que ndo quer ver” e iSSO
aplica-se ao poder masculino instituido, pelo que, se por razées corporativistas, sexualistas, ou
outras, da mesma forma descabidas, se vao fazendo de “cegos” quanto ao cumprimento do
estabelecido constitucionalmente, ndo restando, ao que parece, outra hipétese que ndo seja, a
obrigatoriedade de atingir as metas referidas e no fundo ao cumprimento com a Constitui¢éo,

cumprindo concretamente, com a igualdade de direitos e deveres para homens e mulheres.

I.3 - Metodologias

Iniciou-se o estudo tedrico, com a finalidade de obtencé@o de elementos, nomeadamente outras

teorias e hiplteses necessérias & construcdo de um referencial tedrico, sélido e consistente,

relacionadas com o tema proposto para este estudo.

As conclusdes apresentadas num trabalho de investigagdo tém necessariamente de ser
analisadas tendo em conta os métodos, processos e técnicas utilizados. Por isso, antes de se
entrar na descricdo do estudo empirico, apresenta-se uma breve explicacdo da metodologia
utilizada.

A escolha e definicdo de uma metodologia de investigacdo é fundamental para se determinar
como se vai abordar o objeto de estudo, designadamente estabelecendo que métodos usar na

analise de um dado fenébmeno, considerando um objetivo pré-definido.

Tendo em conta as diversas possibilidades, a recolha dos dados poderia ser feita por diversos
meétodos: pela obtencdo de dados publicados, pela realizacdo de entrevistas ou através do envio
de questionarios. Considerando a dimenséo e localizacao da populagéo alvo, a opcao pelo método
da entrevista e do questionario ndo nos pareceu o0 mais viavel, uma vez que implicaria a
deslocacéo a todas as entidades, o que requeria grande disponibilidade de tempo e acarretaria
elevados custos. Assim, optou-se pelo método da utilizacdo de dados publicados em entidades
oficiais, que permite a andlise de uma populacdo alvo de grande dimensdo e dispersa

geograficamente, como € aqui 0 caso, e com custos mais reduzidos para a obtencdo das



respostas. Este método também assegura o anonimato das respostas, 0 que constitui uma

vantagem em termos de maior sinceridade e isencéo por parte dos respondentes (Tavares, 2007).

Segundo Becker (1986) “...0 importante, num trabalho cientifico individual, é fazer uma parte de
um bom trabalho que possa ser usado por outros e assim contribuir para aumentar o
conhecimento, porque as revolugBes cientificas ndo sdo feitas por cientistas trabalhando
individualmente, mas por um grande numero de pessoas trabalhando em conjunto e

desenvolvendo novas maneiras de formular e investigar os problemas”.

Os dados séo os ingredientes essenciais da estatistica (Ferreira, 2004), pelo que, para podermos
efetuar o estudo a que nos propusemos, tinhamos que obter dados com qualidade e também na
maior quantidade possivel, pelo que nos empenhamos de modo a obtermos um consideravel

nimero de respostas

A partir dos dados disponiveis nos Relatorios das Contas e do Governo das Sociedades Anuais,
para cada uma das sociedades que comp8em a amostra, recolheu-se manualmente a informacéo

relativa.

A investigacdo qualitativa trabalha com valores, atitudes e opinides. Este tipo de investigagdo €
indutiva e explicativa, na medida em que o pesquisador desenvolve conceitos, ideias e
entendimentos a partir de padrbes encontrados nos dados, em vez de recolher dados para
comprovar modelos, teorias ou verificar hipéteses. Os pressupostos tedricos vdo sendo
descobertos e formulados & medida que se da a invasdo no campo e que se vao analisando 0s
dados (Duarte, 2009).

Os métodos qualitativos encaram a interacdo do pesquisador com o campo e 0s seus membros
como parte explicita da produgdo do saber, em lugar de a excluirem a todo o custo, como variavel
interveniente. A subjetividade do pesquisador e dos sujeitos estudados faz parte do processo de

investigacdo (Duarte, 2009).

Segundo (Coutinho C. P., 2008): “....um bom investigador qualitativo anda para a frente e para
trds entre planeamento e desenvolvimento para assegurar congruéncia entre a formulagdo da
questdo de investigacdo, a revisdo da literatura, a amostragem, e ainda a recolha e analise de
dados.”

A analise qualitativa pode entdo assemelhar-se as técnicas classicas de andlise de conteldo, que
podem servir para fins estritamente descritivos ou para fins de verificagcao de hipoteses (Albarello,
etal., 1997, p. 122)



I.4 - Organizacao da Dissertacao

Para além deste capitulo, no qual introduzimos o tema, explicaremos as principais motivacdes e
objetivos para a escolha do mesmo e também as metodologias. Esta dissertacdo divide—se em

mais cinco capitulos.

No segundo capitulo, realizaremos uma revisédo da literatura a nivel do Governo das Sociedades.
Neste capitulo procedeu-se a um enquadramento e revisdo da literatura, referindo-se, também,

algumas recomendacdes por parte da Comisséo do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM).

No terceiro capitulo, sera feita uma abordagem a presenca de mulheres nos conselhos de
administracdo (CA) das empresas, fazendo referéncia, quer ao estado atual, quer aos progressos
que, muito lentamente vao sendo conseguidos, um pouco por todo o mundo. Tentaremos
perceber, se tal for possivel, a razdo pela qual, as mulheres ndo tém maior presenca nos CA, se
existem impedimentos intrinsecos ao fator feminino, ou entdo, quais serdo as verdadeiras

barreiras a uma maior equidade de género.

No quarto capitulo, apresentaremos a evolugdo dos direitos das mulheres nas sociedades, em
Portugal e no mundo. Faremos ainda uma incursdo nhas estatisticas sobre a populagéo
portuguesa, nomeadamente quanto a sua distribuicdo por sexo, assim como 0s progressos feitos

pelas melhoras na sua educacéo e formagéao profissional.

No quinto capitulo, avancaremos para a exposicdo do estudo do caso. Serdo dissecados os
relatérios das contas anuais e de Governo das Sociedades, nomeadamente quanto aos valores ou

indicadores que julgamos como uteis a este trabalho.

Por fim, no sexto capitulo, serdo apresentadas as conclusdes. Resumindo os principais resultados
do estudo com resposta a questdo subjacente a este trabalho. De seguida serdo sugeridas novas

linhas de investigacéo.

Por ultimo, inclui-se a bibliografia utilizada e os anexos que suportam as conclusdes, devidamente

referenciados.

A grandeza, a relevancia e a complexidade do tema, a par da literatura e da praxis existente sobre
esta tematica, constituem fatores que restringem a abrangéncia do presente trabalho e que

permaneceréo para pesquisa futura.



CAPITULO Il - O GOVERNO DAS
SOCIEDADES



II.1 — O Governo das Sociedades em Portugal

Neste capitulo iremos fazer um enquadramento do “Corporate Governance” em termos
internacional e nacional, mostrando a evolugdo, essencialmente, a nivel nacional bem como
alguns conceitos de diferentes autores. Para o efeito, sera feita uma revisao de literatura do tema,
evidenciando os fatores que consideramos mais importantes para que se possa entender o tema

em analise e servir de base para o estudo a realizar.

II.1.1 — Governo das Sociedades - Enquadramento tedrico e breve revisao de

literatura

O governo das sociedades tem vindo a ganhar relevo crescente no panorama internacional nos
tltimos anos. Como consequéncia de fortes evolugbes que sofreu, muito moldado pelas
crescentes exigéncias dos mercados financeiros internacionais em termos de boas praticas de

gestéo, é atualmente visto como um dos fatores chave para o sucesso das organizagoes.

De acordo com Abreu (2010), o corporate governance teve inicio na década de 70 do século
passado nos EUA. Investigacdes acerca do caso Watergate revelaram que muitas sociedades
haviam financiado ilegalmente a campanha eleitoral de Nixon e subornado alguns membros dos

governos estrangeiros, o sistema de direg&o e controlos societarios ndo se mostrava adequado.

Mais recentemente varios escandalos financeiros relacionados com as contas das empresas e
outras fraudes associadas a gestores de topo das empresas, como por exemplo, Enron,
Worldcom, Arthur Anderson e a nivel nacional, BPN® e Banco Privado Portugués. Todos estes

casos suscitaram interesse aos 6rgaos sociais e ao publico em geral.

Com a faléncia das empresas internacionais no final dos anos 80, inicio dos anos 90, foram
publicados alguns estudos com recomendac¢Bes acerca do governo das empresas, tendo sido
algumas destas recomendacfes adotadas por diversos reguladores de mercados de valores
mobilidrios, de acordo com o Relatério do Comité de Cadbury de Dezembro de 1992 conforme
refere Davies (2006): “...Os conselhos de administragdo sdo responsaveis pelo governo das suas
empresas. O papel dos acionistas no governo € nomear os administradores e os auditores e

certificarem-se de que é implementada uma estrutura apropriada para o governo da sociedade.”

O corporate governance € importante para o mundo globalizado em que se vive e, de acordo com
Davies (2006): “O governo das sociedades é um desenvolvimento do conceito de governo, que
existe desde os primérdios da organizacdo social e evolui para as constituicdes elaboradas de

muitas nacgles atuais. Os principios e a estrutura de governo aplicam-se a organizagbes que

3 ~ _— ~ ~ .
N&o contabilizagdo dos gastos de abertura de agéncias e consequentemente, elevados lucros que na
realidade ndo existiam.



variam em grau de complexidade abrangendo desde organismos internacionais, como o das
Nacbes Unidas, passando pelos de nivel nacional, local e regional até aos pequenos clubes ou
grupos de interesses especificos.”

O governo das sociedades tornou—se importante, segundo Davies (2006), devido ao modelo
classico de satisfacdo dos acionistas que entrara em declinio devido & superioridade dos
acionistas que comecou a ser despertada. De acordo com este autor: “....Entre 1900 e 2000 a
quota britanica no PIB mundial desceu 25% para 5,6%. As empresas britanicas foram afastadas

dos maiores mercados....”.

Tanto numa sociedade comercial como na civil, € essencial que existam regras de funcionamento
que garantam a equilibrada e responsavel convivéncia de todos os intervenientes. Segundo
Oliveira (2011): “.....Tal como Montesquieu, em meados do século das luzes, revolucionou a ideia
de organizacédo do Estado, rompendo com o Estado absoluto e introduzindo a teoria da separacéo
de poderes (legislativo, executivo e judicial), também, especialmente a partir de meados dos anos
setenta do século passado, alguns autores norte-americanos sentiram uma crescente urgéncia em
aplicar, com as necessérias adaptacdes, essa mesma ldgica ao governos das sociedades”, foi

entdo que se fixou o termo de origem inglesa corporate governance.

O governo das sociedades procura evitar os problemas que surgem da separacdo da propriedade
e do controlo (designados problemas de agéncia), bem como relativamente aos acionistas
maioritarios e minoritarios. Visa ainda melhorar a confianga dos investidores, que € necesséria
para o adequado funcionamento de uma economia de mercado, e melhorar a eficiéncia econémica
e 0 crescimento. Numa perspetiva legalista, o corporate governance designa “o complexo das
regras (legais, estatutarias, jurisprudenciais, deontoldgicas), instrumentos e questdes respeitantes
a administragado e ao controlo (ou fiscalizagdo) das sociedades” (Abreu, 2010).

O corporate governance tenta dar resposta a problemas que se colocam como preocupagfes
ambientais, éticas ou de luta contra a corrup¢do ou direito de informacdo de credores,
trabalhadores, acionistas minoritarios e investidores. O governo das sociedades nao envolve
somente regras (juridicas ou ndo, vinculativas ou n&o), também envolve outros instrumentos
(mercados, investidores, iniciativa privada) e acarreta véarias discussdes acerca de experiéncias e
modelos de governacdo. N&o existindo um modelo 6timo de governo, cabe a cada empresa,
individualmente, optar por aquele que entender que dé resposta as suas necessidades de forma

mais adequada.

A ideia primordial subjacente ao Governo das Sociedades é a de que as sociedades cotadas
devem estar a altura das expectativas nelas depositadas pelos investidores. Nesta conformidade,
cada empresa deve ser administrada e gerida em beneficio de todos os acionistas e ndo em

funcéo de interesses individuais ou de interesses de determinados grupos de acionistas, com 0s



guais podem ter relagdes comerciais preferenciais ou para o beneficio de determinados elementos
da Administragdo. Como tal, a divulgacdo por cada empresa das suas regras ao nivel da
Administracao, reparticdo das competéncias sobre as diversas matérias e formas de ultrapassar
determinados conflitos de interesse tem assumido uma cada vez maior importancia no dominio do

mercado de valores mobiliarios®.

A certeza de problemas decorrentes de um desapropriado sistema de governo societario poderem
provocar desequilibrios globais. Ao promover o necessario alinhamento de interesses entre
gestores e acionistas, o Governo das Sociedades permite o refor¢o da seguranga e da confianca
dos mercados e apresenta-se como um fator distintivo importante que promove a concorréncia

entre sociedades cotadas e entre mercados.

Um sistema de governo de uma sociedade visa a melhoria de funcionamento dos érgaos de
decisdo da organizagdo, que nela se encontra instalada, e tem como objetivo a partilha de
responsabilidades na tomada de decisdes, a melhoria dos instrumentos a aplicar nas praticas
empresariais e a incorporacdo de estratégias, principios e normas de conduta que harmonizem as

regras de registo que venham a impedir a ocorréncia de fraudes contabilisticas”.

De acordo com Lourenco et al. (2008): “O corporate governance, se entendido como «uma boa
cultura empresarial», pode complementarmente ser medido pelo nivel de confian¢ca que a empresa
goza no mercado em que se insere e, ainda, pelo prestigio adquirido junto dos detentores do seu

capital e dos trabalhadores que a servem’.

[1.1.2 — Definicdo de “Corporate Governance”

Por governo das sociedades entende-se um sistema de regras e condutas relativo ao exercicio da
direc@o e do controlo das sociedades. Centrado nas sociedades emitentes de a¢des admitidas a
negociacdo em mercado regulamentado, o governo das sociedades comporta duas vertentes: uma
interna e outra externa. Na primeira ace¢do, considera-se o conjunto das regras organizativas
dentro de cada sociedade cotada; o controlo externo, por seu turno, reporta-se a avaliagdo sobre o
desempenho das sociedades que é feito através do normal funcionamento dos mecanismos de
mercado, dominio em que a atuacdo dos investidores institucionais apresenta importancia capitale.
A preocupac@o com o governo das sociedades serd tanto maior quanto mais acentuada for a

separacao entre a propriedade e a gestdo da empresa (Oliveira, 2011).

4 http://www.cmvm.pt/cmvm/a%20cmvm/conferencias/intervencoes/pages/20001123.aspx
5http://www.otoc.pt/downloads/fiIes/1219166858 51a53_gestao.pdf
®http://mww.cmvm.pt/CMVM/Recomendacao/Recomendacoes/Soccot/Soccot_Set2007/Documents/fébac7142
a7447fa89b0e8f3d91bealbCodigoGS15022008 2 .pdf
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Davies (2006) define Governo das Sociedades como um sistema para otimizar os contribuintes de
varias partes distintas para um Unico fim partilhado para todos, referindo-se a estas como sendo
“stakeholders” do negécio e o potencial que tém para apoiar ou prejudicar o negdcio variando de

acordo com as circunstancias.

Podemos afirmar que todas as definicdes de governo das sociedades possuem um tronco comum,
a existéncia de conflito de interesses, resultado da separacéo entre a posse e o controlo, bem
como, a reparticdo da riqueza gerada por uma empresa. Dum ponto de vista contratual, é
consensual que o problema de governo das sociedades ndo se resolve através da via contratual,
dada a incerteza, o problema da assimetria da informacao e os custos contratuais resultantes da
relacdo entre os detentores de capital e os gestores.

A existéncia de tais problemas de governo das sociedades, obriga a adotar mecanismos que, de
alguma forma, minimizem possiveis conflitos, independentemente de qual seja o sistema de

“governance” adotado pelo pais onde a empresa esta sedeada.

[1.1.3 — As Recomendag¢des da CMVM

O tratamento das questdes relacionadas com o governo das sociedades abrange ndo s6 as
entidades reguladoras dos mercados de cada um dos paises, como também diversos ramos do
direito.

Em Portugal, é no dominio do direito das sociedades e do direito dos valores mobiliarios que se

encontram o0s principais textos legislativos, sob a forma de codigos.

O Cddigo das sociedades comerciais em vigor desde 1986, constitui o articulado mais antigo
sobre “corporate governance”, abordando os principios e regras basicas de dire¢éo e controlo dos

diversos tipos das sociedades comerciais.

O desenvolvimento dos mercados de valores mobiliarios tem conduzido a uma intensa reflexdo
sobre a estrutura e o controlo das sociedades abertas ao investimento do publico. Ndo sendo
nova, esta problemética que € genericamente classificada como relativa ao governo das
sociedades (corporate governance), tem conhecido uma difusdo em todos os mercados
internacionais, por respeitar & questdo universal do aperfeicoamento dos mecanismos de tutela
dos investidores. Por governo das sociedades alude-se ao sistema de regras e condutas relativo
ao exercicio da direcdo e do controlo das sociedades. Centrado nas sociedades emitentes de
acOes admitidas a negociagdo em mercado regulamentado, o governo das sociedades comporta
uma vertente interna e uma vertente externa: na primeira acecdo, entende-se o conjunto das
regras organizativas dentro de cada sociedade cotada; o controlo externo, por seu turno, reporta-

se a avaliacao sobre o desempenho das sociedades que é feito através do normal funcionamento
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dos mecanismos de mercado, dominio em que a atuagdo dos investidores institucionais apresenta

importancia capital.

A internacionalizacdo das sociedades leva a que seja importante nivelar parametros de seguranca
e de organizacao dos agentes dos mercados. Assim, também em virtude da globalizacdo dos

mercados, Portugal ndo pode alhear-se desta problematica.

Nesta ordem de ideias, assentando na convic¢éo de que o sistema juridico nacional se encontra
suficientemente apetrechado com solu¢gbes que d&@o resposta aos problemas ligados a esta
tematica, é através da apresentacdo de um conjunto de recomendacBes que o presente
documento procura transpor para 0 contexto nacional um conjunto de praticas que sé&o
internacionalmente tidas como indutoras de um bom governo das sociedades cotadas. Com este
conjunto de recomendacdes, a CMVM néo procura impor modelos rigidos e uniformes. O seu
objetivo € antes o de contribuir para a otimizacdo do desempenho das sociedades e de contribuir
para uma composicdo equilibrada dos interesses dos acionistas. E de realcar que estas
recomendacgBes visem essencialmente as sociedades cotadas, poderdo, ser seguidas por

empresas nao cotadas pois promovem as boas praticas.

A CMVM publica anualmente o seu relatério acerca do governo das sociedades cotadas
portuguesas. Este relatério constitui o melhor instrumento de analise disponivel para aferir o
estado do “governance” do nosso Pais. O Ultimo relatério disponivel reporta-se a 2012 (CMVM,

Relatorio Anual sobre o Governo das Sociedades Cotadas em Portugal 2012).

O relatério efetua a avaliagdo do cumprimento, por parte das empresas analisadas, relativamente

as recomendacdes da CMVM sobre o governo das sociedades.

ApOs estas consideracdes, iremos agora a uma abordagem sobre a presenca de mulheres na

administracdo das empresas.
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CAPITULO Ill - AS MULHERES E A
ADMINISTRACAO DAS EMPRESAS



1.1 — Orgdos de Administrac&o

Uma das principais caracteristicas das empresas da nova economia, € o facto de, em algumas
delas, o seu ponto forte ser o capital humano. Os administradores sdo um grupo crucial de
colaboradores da organizacdo. Se por um lado, estes representam uma pequena percentagem de
colaboradores, por outro traduzem-se numa parte importante dos gastos remuneratorios.

Os administradores sédo colaboradores da empresa que estdo no topo da hierarquia
organizacional, sdo eles os responsaveis pela estratégia global da empresa. Os seus resultados
sd0 mensuraveis, assumindo-se, geralmente, que estes tiveram um impacto significativo nos
respetivos resultados. A missdo do administrador €, fundamentalmente: (i) analisar o exterior da
organizacao; (ii) elaborar metas e estratégias necessdrias para manter uma organizagéo eficaz e

infalivel.

De acordo com a recomendacéo publicada no Jornal Oficial da Unido Europeia (JOUE) (2005) de
15 Fevereiro, o CA deve ser organizado, para que um numero suficiente de administradores
independentes ndo executivos cumpra um papel efetivo nas areas essenciais, em que as
possibilidades de ocorréncia de conflitos de interesses sejam particularmente elevadas. Devem
ser criados comités de nomeacao, de remuneracdo e de auditoria no &mbito do CA, sempre que
este desempenhe um papel nos dominios da nomeacao, da remuneracao e da auditoria, por forca
da legislac&o nacional, tomando em consideracdo o anexo 1 da referida recomendacéao.

O papel dos comités face ao CA devem apresentar recomendagfes destinadas a preparar as
decisbes a tomar pelo préprio CA. O principal objetivo dos comités, deve consistir em reforcar a
eficiéncia desses conselhos, garantindo que as decisdes se baseiam nos elementos relevantes,
ajudando a organizar o seu trabalho, tendo em vista assegurar que as decis6es que os conselhos
tomam, ndo envolvam quaisquer conflitos de interesses importantes. A criagdo dos comités ndo se
destina a abandonar as questdes que incumbem ao préprio CA, que continuam a ser inteiramente
responsaveis pelas decisdes tomadas no seu dominio de competéncia (JOUE, 2005).

O CA deve proceder anualmente a uma avaliacdo do seu desempenho. Esta avaliagéo deve incluir
uma apreciacdo da sua composi¢do, organizacdo e funcionamento enquanto grupo, incluir uma
avaliacdo da competéncia e eficacia de cada quer dos seus membros como comités. Também
deve fazer uma apreciagdo da forma como o conselho desempenhou as suas fun¢des, face aos

objetivos a que se propuseram (JOUE, 2005).
O CA deve assegurar que a sociedade atua de forma concordante com os seus objetivos, ndo

devendo delegar a sua competéncia, designadamente, no que respeita a: i) definir a estratégia e

as politicas gerais da sociedade; ii) definir a estrutura empresarial do grupo; iii) decisbes que
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devam ser consideradas estratégicas devido ao seu montante, risco ou as suas caracteristicas
especiais (CMVM, 2010).

Os administradores ndo executivos devem ser nomeados para um mandato determinado,
reconduzivel por reeleicdo individual, por periodos maximos a determinar a nivel nacional, que
Ihes permita adquirir a necessaria experiéncia, bem como, uma reconfirmacdo suficientemente
frequente da sua nomeacdo. Deve ser igualmente possivel exonera-los, ndo devendo, no entanto,
a sua demisséo ser mais facil do que a de um administrador executivo ou membro da comisséo

executiva.

Para manter um conjunto equilibrado de qualificacées, o CA deve determinar a composicéo que
considera desejavel, face a estrutura e atividades da sociedade avaliando-a periodicamente. O CA
deve garantir que € composto por membros que, no seu conjunto, dispdem da necessaria
diversidade de conhecimentos, capacidade de apreciagdo e experiéncia para desempenhar
adequadamente as suas fungBes. Os membros do comité de auditoria devem possuir,
coletivamente, uma experiéncia e formacédo recente e relevante em termos de gestéo financeira e

contabilidade de sociedades cotadas, apropriada as atividades da sociedade (JOUE, 2005).

De acordo com CMVM (2010), os érgéos de administracdo devem:

e Avaliar no seu relatério anual sobre o Governo da Sociedade o modelo adotado,
identificando eventuais constrangimentos ao seu funcionamento e propondo medidas de
acuagdo que, no seu juizo, sejam idéneas para 0s superatr;

e Assegurar a criagdo e funcionamento dos sistemas de controlo interno e de gestdo de
riscos, cabendo ao 6rgdo de fiscalizacdo a responsabilidade pela avaliagdo do
funcionamento destes sistemas e propor o respetivo ajustamento as necessidades da
sociedade;

e Ter regulamentos de funcionamento os quais devem ser divulgados no sitio na Internet da

sociedade.

[11.2 — Participacdo das mulheres

Aqui esta a questdo basica deste trabalho, com a constatacdo da reduzida participacdo de
mulheres na administracdo, suportada pelo teto de vidro (glass ceiling), definido pela literatura
americana como uma barreira invisivel, existente nas organizacdes, para além da qual, s6

algumas mulheres conseguem passar (Dias, 2002).

Enquanto o chamado teto de vidro, suportado em principios discriminatérios, continuar incélume,
dificilmente o status-quo se alterara. Ele pode ser resistente, bem alicergcado, celestialmente limpo,
invisivel para uns, escondido para outros, no entanto, tem uma caracteristica intrinseca a sua

propria matéria, ndo é inquebravel.
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Perante tantas e tamanhas evidéncias, ndo seria ja tempo das mentalidades se alterarem? Como
em tudo na vida, é sempre melhor ser reconhecido do que imposto. Atente-se ao exemplo de um
qualquer funcionario, ndo fard muito melhor ao seu ego, ver o salario aumentado por iniciativa da
entidade empregadora, do que alcancar 0 mesmo vencimento por imposicao sindical? A resposta
€ Obvia e naturalmente afirmativa, porque se justifica com a propria condicdo humana e suas
qualidades, nomeadamente a autoestima ou autoconfianca.

A existir bom senso, e ao invés de o quebrar, pela imposi¢éo de quotas, o teto de vidro deve ser
desmantelado, pelo reconhecimento do valor das mulheres, tdo igual ao do seu semelhante do
sexo oposto.

A figura seguinte representa a “espessura” do teto, concretizando-se na diferenca entre a barra do
pais e o valor equitativo de 50%. E curioso verificar que, em Portugal, o vidro é tdo grosso como
nos paises onde, culturalmente, as mulheres séo tratadas como seres inferiores aos homens,
nomeadamente os paises do extremo oriente. E caso para dizer que, no nosso pais, as mulheres
s6 iriam para os conselhos de administracdo de burca, mas, como aqui elas ndo sédo obrigadas a

usa-la, entdo, pura e simplesmente, ndo vao.

Figura 1 - Mulheres na Administracdo a nivel Mundial

Arébia Saudita |8 0,1%
Qatar [® 0,3%
Emirados Arabes Unidos & 0,8%
Japdo |@s 0 9%
Bahrain o= 1,0% OValor equitativo
Corela do Sul S 1 99, mExtremo Oriente & Africa
Chile. |y 1 g9,
Portugal |S==== 2 3% EEEs
Oma [S===2,3% m Asia-Pacifico
Kuweit [S===2,7%
B América
Italia (S 3 79
Indonésia |Sem—/ 5%
Brasil | — 5,1%
India | Se——— 5 39,
Russia |Se— 5 9%,
Taiwan |Se— G 1%
Maldsia |Sem—— 5 3%
MExico |e— G 89,
Singapura |Ses—— 7 39
Austria [Fe——— 7,5%
Bélgica |7, 7%
Austrélia | Se—— 3 1%
Ching | Se— 3 5,
Tallandia | Se— 3 7%
Suiga |[Fe——— 8,7%
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Idanda — 915%
Canadd | —— 1 () 39,
Turquin [E— 10,8%
Polonia | 10,8%
Alemanhg | 11,2%
Reino Unido 12,5%
Franga 12,7%
Dinamarca 13,9%
Holanda 14,0%
Israel 15,0%
Estados Unidos 15,7%
Affica do Sul 15,8%
Filandia 24,5%
Suécia 27,3%
Noruega 39,5% 50,0%
Marca equitativa

Fonte: adaptado: http://www.globewomen.org/cwdi/2010%20Global/Key.Findings.html
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l11.1.1 - O estado atual. Um problema mundial

Com a globalizagéo e a evolugédo tecnoldgica, a informagdo chega rapidamente aos quatro cantos
do mundo. Assim, todo e qualquer problema, ainda que num pais ou continente do outro lado do
globo terrestre, afeta, ou, pelo menos, pde as pessoas a pensar sobre 0 que se passa na sua
casa, ha sua empresa, no seu pais ou no seu continente, fazendo exercicios de comparacéo,
porque como se diz agora, o mundo € uma aldeia global, e, assim sendo, todos somos 0s seus
aldedos, com direitos e obrigacbes que, tendencialmente, se vao uniformizando, pelo menos em

paises mais ou menos civilizados.

Iremos entdo, fazer referéncia a alguns estudos sobre esta tematica, em que todos chegam a
mesma concluséo: desigualdade de género na gestao das empresas. De acordo com a web site
GlobeWomen’, e em referéncia ao relatério® da Corporate Women Directors International (CWDI)
(2012), a América Latina fica atras da Europa (14%), América do Norte (15%) e Asia (7,1%) na
nomeacdo de mulheres para os conselhos de administracdo. As mulheres ocupam apenas 5,6%
dos 1.032 assentos no conselho sobre os Conselhos de Administragéo das 100 maiores empresas

da regido.

Figura 2 — Comparacgéao por regides

Us/Canada Europa Asia-Pacifico América Middle East
Latina and africa

Fonte: Adaptado de Women Board Directors of the 100 Largest Latin American Companies

Conclui-se que:

e Na maioria das grandes empresas da América Latina, ndo existe uma unica mulher com
funcbes no orgdo de administracdo. Apenas 42% contrariam essa tendéncia, mas,
geralmente, com apenas um administrador do sexo feminino;

e A Walmart do México é lider e um exemplo para todas as grandes empresas da regiéo,
dado que, 45,5% dos seus administradores sdao mulheres. Das empresas analisadas,
somente sete tém 20% ou mais de cargos do conselho ocupados por mulheres e, apenas

duas - Walmart do México e Femsa - tém trés ou mais administradores mulheres;

"“The premier source for research and advocacy for women on boards globally” Washington, USA

& Women Board Directors of the 100 Largest Latin American Companies
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e As empresas do estado tém melhor desempenho do que as empresas de capital aberto na
colocacao de mulheres em conselhos de administracdo. Nelas, em média, 7,9% das
mulheres possuem cargo de administracdo, em comparacdo com a média geral de 5,6%,
e 60% dessas empresas que tém pelo menos uma mulher nos seus 6rgdos, em
comparacdo com 42% na listagem completa;

e A Coldmbia tem 9,9% de mulheres nos CA e é lider neste continente. O México com 5,7%
e o Brasil com 5,4% aproximaram-se da média continental. Ja, em sentido inverso, o Chile
tem apenas 3,4% de membros femininos;

¢ Nao houve progresso na colocacdo de mulheres nos conselhos das maiores empresas da
Ameérica Latina a partir de 2005 até ao presente. Em sete anos, a percentagem aumentou
apenas 0,5 %, passando de 5,1% para 5,6%. Comparando com a situacdo mundial cuja
aumento, entre 2005 e 2012, foi de 3,4%, registou-se uma evolugdo de 10,4% para 13,8%;

e S&o detidos por membros da familia, 36,8% dos lugares de administracdo ocupados por
mulheres, embora a percentagem varie muito por pais. No Brasil essa percentagem é de
41,7% enquanto na Coldémbia ndo se verifica a existéncia de cargos ocupados por

mulheres.

Um estudo da revista Fortune® de 2010, revelou também a posicao da diversidade de género em

200 das grandes empresas mundiais. Na tabela seguinte, mostra os melhores exemplos:

Tabela 1 - As 200 empresas mundiais com a maior percentagem de mulheres nos
CA, segundo a revista FORTUNE em 31 Dezembro de 2009

Ranking das 200 Namero | Niamero Total Percentagem do
Rank | Nome da Empresa emp_re;as Pais Total dos | dos membros namero de
mundiais da membros | mulheres do mulheres no CA
FORTUNE do CA CA

1 Statoil Hidro 36 Noruega 10 4 40%
1 Royal Ahoid 177 USA 10 4 40%
2 Royal Ahoid 187 Holanda 8 3 37,5%
3 Wellpoint 112 USA 17 6 35,3%
4 Deutsche Bank 70 Alemanha 20 7 35%
5 AT&T 29 USA 15 5 33,3%
5 McKesson 42 USA 9 3 33,3%
5 Target 100 USA 12 4 33,3%
5 Archer Daniels Midland 93 USA 9 3 33%
6 PepsiCo 175 USA 13 4 30,8%
7 Sunoco 142 USA 10 3 30%
8 China Construction Bank 125 China 17 5 29,4%
9 BNP Paribas 24 Franca 14 4 28,6%
10 Nokia 85 Filandia 11 3 27,3%
10 Dow Chemical 127 USA 11 3 27,3%

Fonte: adaptado da revista Fortune

° Revista sobre negacios a nivel mundial, publicada por Time Inc., e fundada por Henry Luce em 1930
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Mas, no reverso da medalha e, infelizmente em grande nimero, ha empresas que ndo tém uma

Unica mulher nos conselhos de administragdo conforme tabela seguinte:

Tabela 2 - Empresas mundiais com inexisténcia de mulheres nos CA, segundo a
revista FORTUNE em 31 Dezembro de 2009

Ranking das 200 o N° Total dos
Nome da Empresa empresas Pais meNchr)(t)aslddooéA membros
FORTUNE mulheres do CA
Sinopec 9 China 15 0
Toyota Motor 10 Japéo 29 0
China National Petroluem 13 China 11 0
Eni 17 ltalia 9 0
PDVSA 27 Venezuela 11 0
Samsung Electronics 40 Coreia do Sul 9 0
Nippon Telegraph & Telephone 44 Japéo 12 0
Honda Motor 51 Japéo 21 0
Enel 62 ltalia 10 0
Fiat 64 ltalia 15 0
Lukoil 65 Russia 11 0
Nissan Motor 67 Japéo 0
LG 69 Coreia do Sul 0
SK Holdings 72 Coreia do Sul 0
Panasonic 79 Japéo 19 0
Petronas 80 Malésia 9 0
Barclays 83 UK 13 0
Hyundai Motor 87 Coreia do Sul 9 0
Rwe 89 Alemanha 20 0
Nippom Life Insurance 96 Japéo 18 0
Toshiba 97 Japéo 14 0
Robert Bosh 98 Alemanha 20 0
Nippon Oil 101 Japéo 19 0
Eads 104 Holanda 11 0
Hon Hai Precision Industry 109 Taiwan 7 0
Mitsubishi 114 Japéo 15 0
Tokyo Electric Power 124 Japéo 11 0
Mitsubishi UFJ Financial Group 128 Japéo 16 0
Seven & | Holdings 129 Japéo 12 0
Veolia Environnement 135 Franca 14 0
Bunge 138 USA 11 0
Dai-ichi Mutual Life Insurance 139 Japéo 13 0
AEON 140 Japao 9 0
vinci 150 Franca 13 0
Nippon Steel 157 Japéo 10 0
Rosneft Ol 158 Russia 0
Fujitsu 161 Japéo 0
Telecom ltalia 166 ltalia 15 0
Sinochem 170 China 13 0
Sabic 186 Ardbia Saudita 7 0
Marubeni 189 Japéo 13 0
Canon 190 Japéo 25 0
JFE Holdings 194 Japéo 6 0
CNP Assurances 196 Franca 18 0
Posco 199 Coreia do Sul 15 0

Fonte: adaptado da revista Fortune
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Ainda quanto a estudos produzidos pelo CWDI, apresentamos também, uma tabela com a analise

comparativa entre varias paises e com uma amostra variada de empresas.

Tabela 3 — Comparacéo de Percentagens de Mulheres nos CA

: Percentagem Percentagem Percentagem Percentagem
Pais mpre'sfas de empresas de mulheres Pais EI'I'IprE'Sf’iIS de empresas de mulheres
em analise |com mulheres . em analise |com mulheres .
diretoras diretoras diretoras diretoras
Moruega 370 100% 40,1% Irlanda 19 0% 8%
Franca 40 97.5% 23,7% Bélgica a7 50% 9%
Latvia 33 0% 23% Malasia 200 46% 7,6%
Fildndia 119 100% 22% Singapura 774 0% 7,3%
Suécia 180 7% 21,9% México 23 56,5% §,8%
Estados Unidos 100 92% 17,3% Tailandia 30 0% 6,7%
us 500 89.7% 16,6% Taipé Chinés 234 39 3% 6,1%
Africa do Sul 335 78,5% 16,4% Rissia 26 38,5% 5,9%
Croacia 20 0% 16% Indonésia 30 0% 5,5%
Israel 100 B8% 15% India 2720 27,3% 5.4%
Australia 200 72,5% 14,6% Tinisia 30 37% 5,3%
Canada 500 60% 14% Brasil 100 35% 5,4%
Lituania 28 0% 13% Italia 38 43,5% 5%
Dinamarca 109 55% 12,5% Portugal 20 30% 5%
Poldnia 167 0% 12,2% Chipre 20 0% 4%
Espanha 35 74% 12,1% Kuweit 177 0% 27%
Turguia 100 57% 11,3% Oma 128 0% 2,3%
Alemanha 100 84% 11,2% Malta 18 0% 2%
Suica 24 75% 1% Jordania 50 14% 1,9%
Holanda 96 48% 10,4% Coreia do Sul a1 15,4% 1,9%
Austria 200 35% 10,3% Japdo 100 16% 1,4%
Filipinas 30 0% 10,3% Bahrain 46 0% 1%
MNova Zelandia 100 43% 9,3% UAE 101 0% 0,8%
Hong Kong 48 h8,3% 9% Catar 38 0% 0,3%
Grécia 24 66,7% 8,8% Aurabia Saudita a4 0% 0,1%
China 100 G4% 8 5% Paquistio 303 31% Slvalor
Izlandia 100 29% 8%

Fonte: adaptado do site CWDI

Davies (2011),
referido como

citando o relatério'® do indice The Financial Times Stock Exchange (FTSE),

de extrema importancia, porquanto e desde 1999, tem proporcionado uma

referéncia anual do nimero de administradoras em empresas de topo do Reino Unido. Conforme

se constata na tabela abaixo, o progresso tem sido muito lento, pois em 12 anos, a percentagem

de mulheres nos CA no FTSE 100, passou de 6,9% em 2009, para a taxa atual de 12,5%. J& no

' produzido pela Cranfield School of Management
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tocante as que possuem cargos executivos, cuja presenca nos CA é ainda muito mais baixa,

evoluiram de 2,02% em 1999 para 5,5% relativos ao ano de 2010.

Tabela 4 — Comparacgéo de Percentagens de Mulheres diretoras

1999 2004 2008 2009 2010

% de mulheres nos CA 6,20% 9,40% 11,70% 12,20% 12,50%

% de mulheres nos CAcom cargos

. 2,02% 4,10% 4,80% 5,20% 5,50%
executivos

% de mulheres nos CAcom cargos nao

. 10,82% | 13,60% | 14,90% [ 15,20% | 15,60%
executivos

Fonte: Adaptado: "The Female FTSE board report 2010"

As mulheres ocupam, agora, apenas 242 dos 2.742 cargos no CA das empresas do FTSE 350. Se
analisarmos o indice FTSE 250, a percentagem de administradoras, est4 agora em apenas 7,8%,

0 que equivale a 154 em comparagdo com os 1812 membros do sexo masculino.

De um total de 1.076 cargos de administracdo no FTSE 100, 323 sdo nomeacdes de executivos e
753 Administradores ndo executivos. Desses cargos, 941 sdo ocupados por homens e apenas 135
s&o ocupados por mulheres. Além disso, um em cada cinco empresas (21%) do FTSE 100 e mais

de metade das empresas (52,4%) do indice FTSE 250, ainda ndo tém mulheres nos seus CA.

De acordo com Committee for Economic Development (CED) (2012), e comparando com o
passado, as mulheres participam hoje em maiores propor¢gdes e com muito maior nimero de
oportunidades na economia dos EUA, embora persista uma grande diferenca entre os resultados
reais e os ideais. Em 1980 ndo havia nenhuma mulher executiva de topo nas empresas da

Fortune 100, mas, em 2001, 11% desses cargos eram ja ocupados por mulheres.

A percentagem total de mulheres nos CA das empresas norte-americanas nos ultimos trés anos
tem andado na faixa dos 12,1% a 12,3%, de acordo com o exame Governance Metrics 2011. Nas
empresas do Fortune 500, as mulheres ocupavam em 2009 e 2010 e de acordo com o Catalystll,

15,2% e 15,7% dos cargos no conselho.

Quando examinados outros detalhes da composicdo dos CA, Catalyst relatou que, em 2009 e
2010, mais da metade das empresas da Fortune 500 tinham pelo menos dois membros do sexo
feminino, enquanto em 11% delas ndo havia nenhum. Cerca de 20% dessas empresas, tinham
trés ou mais administradores do sexo feminino, um limiar que muitos consideram ser a minima
"massa critica" para a eficacia. Um relatorio produzido por The Corporate Librarylz, indicou que

apenas metade das empresas do indice Russell 2000™ ndo tinham qgualguer mulher na sua

1 http://www.catalyst.org

2 The Corporate Library, LLC produz investigacdo e analises sobre corporate governance, nos Estados
Unidos e Canada.

3 Mede o desempenho do segmento de empresas de baixo capital, no universo das cotadas nos EUA.
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administracdo, e s6 4% tinham mais de duas. Estranhamente, as empresas do Russell 3000
tinham uma percentagem maior de mulheres nos CA: 60% tinham uma mulher e 8% tinham mais

de duas.

Confirmando a fraca média de mulheres nos CA das empresas europeias, que esta na base da
tomada de posicdo por parte da CE e que serviu de inspiracdo a este trabalho, o relatério

(McKinsey, 2012), refere que é amplamente reconhecido que as mulheres ainda sdo sub-

representadas nas empresas europeias, tanto em ndamero como em estado.

Embora as mulheres representem 55% dos licenciados na Europa, elas sdo uma pequena parte
do mercado de trabalho: a sua taxa de emprego € 21% menor do que a dos homens. Ha também
diferencas significativas nos niveis de responsabilidade e correspondente salario. De acordo com
a CE, o salario médio é diferente para homens e mulheres, com vantagem masculina em cerca de
15%. A diferenca € ainda mais impressionante em cargos de gestao de topo e nos CA. Dentro das
empresas, as mulheres sdo, particularmente, sub-representadas na gestdo e na tomada de
decisdes. Na Europa, elas representam, em média, apenas 11% dos representantes dos 6rgéos
sociais das empresas cotadas. A situacdo varia muito de um pais europeu para outro. Na
Noruega, as mulheres ocupam mais de 32% de cargos executivos de topo, contra apenas 1% em
Luxemburgo. De um modo geral, a diversidade de género é mais forte no Norte e Leste da

Europa, do que no Sul ou mesmo na Alemanha.

Figura 3 — Média de mulheres na comissao executiva nas empresas europeias de topo

Lexumburgo
Média UE: 11% mulher
Italia
Espanha
Bélgica
Holanda

Franga

Alemanha

UK
Filandiia
Latvia
Bukgaria

Suécia

Noruega

Fonte: Adaptada da Comisséo Europeia

Depois de nos referirmos, incisivamente, sobre o continente sul-americano, Estados Unidos, Reino
Unido e Unido Europeia, vamos finalmente abordar outros pontos do mundo, servindo-nos para

isso, do relatorio (Deloitte, 2011), que faz o ponto de situagéo global.
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Na Australia e de acordo com o relatério do Australian Institute of Company Directors, de agosto
de 2011, entre 1 de janeiro e 31 de dezembro de 2010, a percentagem de mulheres nos CA das
empresas do indice ASX 200, aumentou de 8,3% para 10,7%, passando em junho de 2012 para
12,5%. Esta percentagem desce para 10,9%, quando a analise é sobre uma amostra de 197
empresas cotadas, ndo sujeitas as exigéncias do ASX, sendo de 11,2% quando relativo as 100

maiores empresas cotadas.

Na China, os valores sdo mais baixos, sendo de 8,5% e 8,1%, tratando-se das amostras de 97
empresas cotadas ou das 100 maiores empresas nacionais. A india apresenta percentagens ainda
mais baixas sendo de 4,8% e 4,7%, em amostras semelhantes. A Mal4sia terd uma média de
cerca de 7,5% de mulheres nos 6rgdos de gestdo das suas empresas, sensivelmente a mesma

verificada na Nova Zelandia.

[11.1.2 — Recomendacdes/estratégias para uma maior equidade de género

O Livro Verde da U.E. - Quadro da U.E. do governo das sociedades, quanto a forma como deveria
ser composto o Conselho de Administracdo, comeca por referir que se deve adequar as
necessidades da empresa, devendo ser composto por uma mistura eclética de pessoas,
selecionados com base num vasto conjunto de critérios, como sejam, mérito, qualificacbes

profissionais, experiéncia, qualidades pessoais dos candidatos, independéncia e diversidade.

Este mesmo documento é bem elucidativo quanto ao que deveria ser a participagdo das mulheres
nos CA. Assim, determina o seu ponto “1.1.3. Diversidade de género - A questdo da diversidade
de género na tomada de decisdo econdmica é abordada de forma exaustiva pela Comissdo, na
sua «Estratégia para a igualdade entre homens e mulheres —2010-2015» de Setembro de 2010 e
no seguimento desta estratégia pela Comissdo. De acordo com as conclusdes da Comissédo, a
proporcdo de mulheres nos conselhos (de supervisdo) das sociedades cotadas na UE é
atualmente, em média, de 12% ...”. Veja-se, por isso que, a propor¢do € muito baixa sem que
nada o justifique, nem tao pouco é uma questao de formagao, “...Ha provas de que o aumento do
numero de mulheres titulares de diplomas universitarios ndo produz alteracdes significativas a
este respeito. Consequentemente, diversos Estados-Membros tomaram medidas para assegurar
um equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de administracdo ou tém projetos
nesse sentido. Além disso, algumas empresas entrevistadas mencionaram que estes requisitos

haviam contribuido para a profissionalizagdo do processo de seleg¢éo...”.

Assim, no ambito desta tematica e preocupacao, a CE, definiu a sua estratégia para a igualdade
entre homens e mulheres, ponderando mesmo a adoc¢éo de iniciativas especificas, para melhorar
esse equilibrio, concretamente no que se refere a tomada de decisdo na administracdo das
empresas. A outro nivel, existe a preocupacao no sentido de proporcionar a exequibilidade deste

desejado aumento, “...a introduc@o de medidas, como sejam quotas e objetivos, para assegurar a
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participacdo equilibrada de homens e mulheres nos conselhos de administracdo nao é suficiente,
se as empresas ndo adotarem politicas de diversidade que contribuam para o equilibrio entre a
vida profissional e familiar para mulheres e homens e que incentivem, nomeadamente, o
aconselhamento, a criacdo de redes e a formacéo adequada para os postos de gestéo, essenciais
para as mulheres que pretendam seguir uma carreira profissional que as torne elegiveis para os
conselhos de administracdo. Embora a decisédo sobre a introdugdo desta politica de diversidade
deva caber as empresas, 0os conselhos de administracdo devem, pelo menos, ser obrigados
a examinar esta questdo e a divulgar as decisdes que tomarem. A Comisséo analisara estas
guestdes no contexto do seguimento da sua «Estratégia para a igualdade entre homens e
mulheres — 2010-2015» de Setembro de 2010 e do presente Livro Verde.”

Ja o Livro Branco sobre o Corporate Governance em Portugal, no seu capitulo relacionado com o
CA, nao faz qualquer referéncia ao género dos administradores, como que concordando com o
status-quo, onde as mulheres estdo em clara minoria. Nao sabemos se foi por razdes histéricas ou

culturais, o que podemos referir é que, o documento foi elaborado por cinco homens.

Ao invés, o Relatorio Anual sobre o Governo das Sociedades Cotadas em Portugal, da CMVM,
relativo ao ano de 2002, refere que, “No que respeita ao género, apenas 5,9% dos cargos de
administracdo das sociedades cotadas (26 cargos em 440) eram exercidos por mulheres.
Tomando em conta apenas 0s membros executivos, o niumero de lugares ocupados por
mulheres era ainda menos relevante pois representavam apenas 4,0% do total. Nenhuma
mulher desempenhava em termos efetivos as fun¢gBes de Presidente da Comissdo Executiva.
Havia 22 empresas que ndo apresentavam mulheres no 6rgdo de administracé@o e 16 (em 32)
que nao integravam mulheres na comissao executiva. Apenas oito das 44 empresas integravam
mulheres no respetivo 6rgdo de fiscalizagcdo.” Nao obstante evidenciar preocupacdo pela
escassa representacdo feminina nos CA, a CMVM, nas suas Ultimas recomendacdes, relativas ao
Cédigo de Governo das Sociedades, datado de 2010, ndo faz qualquer referéncia ao problema da

iniquidade de género nos administradores portugueses.14

Parece-nos 6bvio que, por muito que se reconheca a gritante desigualdade entre homens e
mulheres nas administracbes das empresas, o0 facto é que, e a histéria prova-o, existe uma
tendéncia da “classe dominante” que ndo da importancia aos varios estudos ou recomendacdes,
gue atestam e apresentam alternativas para mudar esta realidade. Concordar com injusticas, é
relativamente facil para a generalidade das pessoas, o problema surge, quando tém que atuar no
sentido de as eliminar ou diminuir, seja por questdes de puro comodismo, seja por conflito de

interesses.

“o negrito foi por nés colocado por identificar ideias-chave subjacentes ao tema apresentado
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Perante este cenario, as recomendacdes terdo de ser convertidas em obrigacdes, como parece

ser o caminho apontado pela CE. Segundo o artigo publicado * nho site

www.nofemininonegdcios.com, sob o titulo “Quotas para mulheres nas administracfes das

empresas”, a CE lancou o debate sobre a possibilidade de fixar quotas para o género feminino nas
administracbes das empresas, uma vez que, o desafio lancado anteriormente, ndo deu os
resultados que se esperavam. Viviane Reding, comissaria europeia para a Justica, mostrou-se
desagradada pelo facto de, apenas um em cada sete cargos nos CA das empresas da UE, ser
ocupado por mulheres, tendo feito um pedido aos Estados-membros no sentido de aceitarem
medidas crediveis de autorregulacdo na questdo da maior equidade de géneros na gestdo
empresarial. Afirmou Reding que “Pessoalmente, ndo sou uma grande fa das quotas. No entanto,
gosto dos resultados que elas trazem”. Parece-nos evidente que Reding estaria, naturalmente, a
pensar no exemplo Noruegués, pais que tem a maior representacao de mulheres nos 6rgéos de
gestdo, em comparagdo com todos os outros paises do mundo desenvolvido e que, por via de
introducdo de quotas, tem hoje, mais de 40% de representacdo feminina na administracdo
empresarial, quando em 2002 ndo chegava sequer a 7%. A comissaria defende que, a existéncia

de poucas mulheres na gestao de topo, “...prejudica a competitividade europeia e dificulta o

crescimento econémico...”

Segundo o mesmo artigo, a média de lugares de gestao ocupados por mulheres nos 27 Estados-
membros é de 13,7 %. Paises como a Finlandia (27%) e Let6nia (26%) ocupam o topo dos
resultados, enquanto Malta (3%) e Chipre (4%), sdo os paises da UE que apresentam os piores
resultados. O estudo revelou também que, houve progressos na média europeia (de 11,8% em

2011 para 13,7% em 2013), contudo, séo ainda muito limitados.

O proprio Governo Portugués, em linha com o debate no seio da UE, pretendeu incentivar as
empresas a aumentarem a presencga feminina nos seus cargos de decisdo ao mais alto nivel. O

artigo publicado16 no site www.portugal.gov.pt, faz alusdo a uma Resolucdo do Conselho de

Ministros*’ (RCM) n° 19/2012, que determina a obrigatoriedade de adocdo de planos para a
igualdade de género, no seio do seu setor empresarial do Estado (SEE), determina ainda o
objetivo, de obter uma presenca plural e justa de mulheres e homens nas nomeacdes ou
designacdes para cargos de administragdo, de fiscalizacdo e que o Estado, enquanto acionista de
empresas privadas, deve propor aos restantes acionistas a adocdo de politicas de promog¢éo da

igualdade de género.

Enquanto ao sector privado, no que se refere as empresas cotadas em Bolsa, o Governo
recomenda por esta RCM, a adocdo de planos e medidas, designadamente de autorregulagéo e
de avaliacao, que conduzam ao objetivo comum a CE, a patrticipacdo equilibrada de mulheres e de

homens nos cargos de administracédo e de fiscalizacéo.

v Artigo pulicado em 22.01.2013
1 Artigo publicado em 31.08.2012
Y RCM n° 19/2012, publicado no dia 8 de Margo
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Segundo Davies (2011), num relatério elaborado por solicitagdo do governo inglés, que se viria a
revelar um documento de extrema importancia nesta luta pela igualdade de género em cargos de
gestdo, sdo varias as recomendacfes para atingir tal desiderato:

e Todos os presidentes das empresas do indice FTSE 350 devem definir o percentual de
mulheres que pretendem ter na sua administracdo em 2013 e 2015. J& quanto ao indice
FTSE 100, é apontado o minimo de 25% de representacao feminina em 2015, embora se
espere chegar a niUmeros ainda superiores;

e As Sociedades cotadas devem ser obrigadas a divulgar em cada ano, a propor¢cédo de
mulheres no conselho, em altos cargos executivos e em toda a organizacéo;

e O cdbdigo de “Corporate Governance” do Reino Unido deve ser alterado, para exigir que
as empresas cotadas se orientem por uma politica de diversidade de género nas salas de
reunies, incluindo objetivos mensuraveis para essa implementacéo, obrigando ainda, a
divulgar, anualmente, um resumo dessa politica e os progressos alcangados na realizagédo
dos objetivos;

e Encorajar os presidentes das grandes empresas a assinar uma carta apoiando estas
recomendacgoes;

e Em consonadncia com o codigo acima referido, recomendag¢do B2.4: "Uma secg¢do
separada do relatério anual deve descrever o trabalho do comité de nomeacéo, incluindo o
processo que tem usado em relacdo a nomeacdes do conselho”. Os presidentes devem
divulgar informagdes significativas sobre o processo de nomeacdes na empresa e a forma
como é abordada a diversidade no relatério anual das suas empresas, incluindo uma
descricdo do processo de pesquisa e indicacdes;

e Aos investidores, é apontado um papel importante para a equidade de género, por isso,
devem prestar atengdo as recomendacgdes 1-5 ao considerar os relatdrios das empresas e
as nomeacgdes para o conselho;

e As empresas devem elaborar voluntariamente um cédigo de conduta, para tratar da
diversidade de género, nomeadamente com a ado¢do das melhores préaticas nos critérios
de pesquisa e em todo o0 processo relativo a nomeagoes;

e No sentido do cumprimento destas recomenda¢cBes devem ser elaboradas e
constantemente atualizadas, duas listas de mulheres qualificadas, para ocuparem lugares
de gestdo no Reino Unido: (i) as que ja estdo como executivas dentro das empresas, para
as quais existe naturalmente mais conhecimento e experiencia pratica; e, (ii) as mulheres
de fora desse setor corporativo, incluindo empresérios, académicos, funcionéarios publicos
e mulheres idosas, com fundos de servigos profissionais, para os quais hd menos
oportunidades para ocuparem cargos de administracdo nas empresas;

e O conselho de direcdo reunir-se-a a cada seis meses, para verificar o progresso destas

medidas, avaliando anualmente se esta a ser feito o suficiente.
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Nos Estados Unidos, também existem preocupacdes a este nivel. Segundo o relatorio de 2012,
elaborado pelo CED, o equilibrio de género nos 6rgdos de administragao, tornou-se numa questao
de competitividade, tendo em conta as vantagens econdmicas e sociais que dai advém. Assim, as
empresas que ndo optem por uma politica de incentivos e oportunidades para ter mais mulheres
na sua administracdo estardo a desaproveitar recursos, que se poderdo tornar em auténticos

trunfos para 0s seus concorrentes.

Para CED (2012), é frustrante que, apesar de todos os esforgos, tentando recolher ideias, como as
referidas por Davies (2011), a Securities and Exchange Commission (SEC) e inUmeras empresas,
incluindo as especializadas em recrutamento, pouco progresso foram conseguindo. E apontada
uma ideia curiosa, referindo que, nenhuma empresa consentiria uma falta semelhante de
conquista, se o objetivo se relacionasse com vendas, receitas, lucros, ou qualquer outro
relacionado diretamente com o sucesso do negdcio. Como foi citado, a representacdo de género,
€, também, um fator competitivo, pelo que, um maior nimero de mulheres nos CA, deve ser visto
como um problema que urge colmatar, da mesma forma que o seria qualquer um dos referidos. E,
portanto, essencial que as empresas tratem esta questdo como uma decisdo estratégica de
negécio. Devem tomar consciéncia de que, tal como os homens, existem mulheres de grande
talento, pelo que, a existéncia de mais gestoras, podera ser importante para o seu futuro

financeiro.

Recomenda-se por isso, a existéncia de indicadores de diversidade explicita, para monitorar o
progresso e definir prioridades, que poderiam incluir nomeadamente, a propor¢do de mulheres em
unidades de negécio da empresa e em cada nivel de emprego, niveis salariais de homens e
mulheres em posi¢cdes semelhantes e proporcdo de mulheres promovidas relativamente as

disponiveis e elegiveis para tal.

Este relatorio aponta uma recomendacgdo como fundamental: as empresas - lideres de negocios -
devem torna-lo uma prioridade, para desenvolver os talentos e promover carreiras de pessoal do
sexo feminino que foram identificadas como potenciais lideres. O desenvolvimento de talentos
dentro de uma organizacdo é fundamental para competitividade a longo prazo. As empresas que
possam desenvolver mulheres talentosas e integra-las na sua lideranca sdo muito mais propensas

a ter sucesso, relativamente aquelas que nao conseguem fazé-lo.

Apesar de todas as diligéncias até agora tomadas, a CED tem consciéncia de que é preciso fazer
mais. McKinsey (2012) é citado neste relatério sugerindo algumas medidas relativamente simples
para o aumento da eficacia dos programas. Um dos passos € repensar recursos humanos (RH) e
estabelecer politicas com o intuito de aumentar ou reter os talentos femininos. Por exemplo, a
identificacdo de potenciais candidatos em funcdo do intervalo de idade (por exemplo, 28-35) pode
discriminar as mulheres, especialmente aquelas a meio da carreira ou, aquelas que possam deixar

temporariamente 0 seu cargo e voltar com idade superior. O departamento de RH poderia usar
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uma meétrica tal como o tempo de trabalho na empresa, que deveria incluir o tempo gasto em
licenca de maternidade. Outra abordagem é a de assegurar que recrutadores e gerentes de

operacdes estao conscientes da importancia da diversidade.

[11.1.3 — Vantagens da presenc¢a de Mulheres na Gestéo

A existéncia de vantagens pela presenca de mais mulheres nos érgéos de gestao, nao é sinénimo
de que as mulheres sdo melhores gestoras do que os homens. Nao é, naturalmente, a
comparacao individual que estd em causa, mas sim a forca que pode advir do conjunto, quando

diversificadamente constituido.

Segundo o Livro Verde (2011), existem vantagens que podem ser tidas em conta pelo aumento do
namero de mulheres nos CA “...A diversidade de género pode contribuir para prevenir o
«pensamento de grupo». Existem igualmente indicios de que as mulheres tém estilos de
lideranca diferentes, participam mais frequentemente nas reunies dos conselhos de
administracdo e tém um impacto positivo na inteligéncia coletiva de um grupo. Alguns estudos
indicam que existe uma correlacdo positiva entre a percentagem de mulheres nos
conselhos de administracdo e o desempenho das sociedades, se bem que, para alguns
estudos, o impacto global das mulheres sobre o desempenho das empresas seja mais atenuado.
Embora estes estudos ndo demonstrem qualquer nexo de causalidade, a correlagdo sublinha o
interesse das empresas na participacédo equilibrada de homens e mulheres a nivel da gestdo e da
tomada de decisdo nas sociedades...”. Refere ainda, outro efeito positivo inequivoco, quanto a
promocédo de mulheres nos C.A., “... contribui para aumentar a reserva de talentos disponiveis

para as fungdes de gestao e supervisdo de uma sociedade ao mais alto nivel”

Durante décadas, o progresso das mulheres foi visto como uma quest@o de justica e igualdade.
Agora, alguns investigadores vao dizendo que também deve ser visto de outra maneira: como uma
forma inteligente de fazer dinheiro (Tuhus-Dubrow, 2009). Neste artigo, a autora aponta alguns
analistas que, sugerem mesmo, que as mulheres poderiam ter sido capazes de moderar 0s
excessos que levaram a crise financeira atual, uma vez que os culpados foram esmagadoramente
da classe masculina. Faz também, referéncias a vérias vantagens de mulheres na administracéo
das empresas:
e As mulheres tém vantagem por entender melhor o mercado consumidor: segundo
algumas estimativas, 80% das compras, sao feitas por consumidor feminino;
e A diversidade de género estimula discussdes mais vigorosas, resultando em decisdes
mais inteligentes;
e Tendem a ser mais avessas ao risco do que os homens;
e Impacto positivo sobre as empresas, especialmente envolvidos em pesquisa e

desenvolvimento;
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e Gerem de forma participativa e democratica, um estilo que é pensado para promover 0
trabalho em equipa e criatividade;

e Tendem a ser mais duras como monitores.

No seu artigo publicado18 na revista Forbes, Llopis (2011) identifica 4 tipos de competéncias que
podem representar vantagens das mulheres em relacio aos homens. E referido que, atualmente e
cada vez mais, as mulheres estdo a obter Master of Business Administration (MBAs), facto bem
revelador da sua vontade de aprender e adquirir formacao, que as coloquem, sendo em vantagem,
pelo menos em pé de igualdade com os semelhantes do sexo masculino, conscientes de que,
mesmo que o prato da balanca tenda claramente para o seu lado, quanto a competéncias e
formacao, ainda continuam em desvantagem nas escolhas finais das empresas. Veja-se que, ndo
obstante todos os avancos que tém sido feitos por mulheres e em todos os setores, existem
apenas 28 Chief executive officer (CEO) do sexo feminino nas empresas da Fortune 1000 de

acordo com o relatério de Agosto de 2011 do Catalyst. Assim, segundo o autor, as mulheres séo:

o Especialistas na oportunidade uma vez que veem oportunidade em tudo e todos, sejam os
seus vizinhos, amigos, familiares, colegas de trabalho, parceiros estratégicos, entre
outros;

e Quando dada a oportunidade de serem elas mesmas, séo lideres naturais!;

e Tém a capacidade inerente a quem é criativo, permitindo a descoberta de oportunidades
que muitos perdem;

e Especialistas no cultivo de relacionamentos;

e Mestres em facilitar os pontos de conexdo entre pessoas, recursos e relacionamentos e
por isso, séo esses lideres eficazes e eficientes;

e D&o muita atencdo aos detalhes, grande capacidade de monitorar, avaliar e gerir a
mudanca;

e Lideres socialmente conscientes, cultivando a inovacao e iniciativa, tanto para si, como
para os outros. Nao é por acaso que, a grande parte das organizagdes sem fins lucrativos,

sao dirigidas por mulheres.

Sao varios os estudos sugerindo que, trés ou mais mulheres nos conselhos das empresas, podem
levar a melhorias na diversidade, desempenho e governo das sociedades (Maharaj, 2011). Neste
artigo de opinido, séo citadas ideias de vérias personalidades e referidos alguns estudos, como é
o0 exemplo de um de 2008, elaborado pelos professores Renée Adams'® e Daniel Ferreira®, que
concluiram o seguinte:

e As mulheres tendem a ter melhores registos de presenca nas reunibes do Conselho do

gue seus colegas do sexo masculino;

8 Artigo publicado na Forbes em 22/08/2011
 Professor no European Corporate Governance Institute
*° Docente na Escola de Economia de Londres
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Elas sdo mais propensas que 0os homens no que concerne a auditoria, € governance e a

nomear comissoes (comités de acompanhamento).

No restante corpo deste artigo, Maharaj** conclui também que, a diversidade de género afeta, para

melhor, o governance, identificando depois outras vantagens que elas apresentam:

Tendem a levantar questdes que os homens muitas vezes desconsideram;
Prestam mais atencéo ao planeamento sucessorio;
Podem elevar os niveis de desempenho, expandindo o pensamento dentro do érgédo de

gestédo, descentralizando a mentalidade existente.

Esta na hora de ir mais longe, do que simplesmente reconhecer o valor que as mulheres podem

acrescentar em questdes de “corporate governance”, € pois, 0 momento de derrubar o “teto de

vidro”, fechar o hiato de género e perceber os beneficios da sua igualdade, para os setores

privado e publico (Scholz, 2012). No seu artigo, é apontado que:

A presenca de mulheres qualificadas e experientes leva a melhores préaticas de governo
das sociedades;

As mulheres controlam quase 70% das despesas de consumo global, podendo realmente
impulsionar o mercado para mais produtos amigos do ambiente, resultando em métodos

de producgédo cada vez mais sustentaveis por muitas empresas.

Para Stephenson (2004), a maior presenc¢a feminina nos CA, assegura que:

Empresas com membros do Conselho do sexo feminino podem esperar retornos
significativamente maiores e melhor desempenho financeiro geral,;

Mais representacdo no feminino, também se traduz numa melhor gestdo de risco,
auditoria controle. Aumento da fiscalizag@o ética e uma avaliagdo mais ampla, mais
precisa do sucesso da empresa,

Igualmente importante, com mais lideran¢a feminina, as empresas sdo mais capazes de

atrair mais talento feminino.

Stratford (2011) questiona sobre o que as mulheres podem trazer para a sala de reunides dos CA,

concluindo que, érgdos com trés ou mais mulheres na sua constituicdo, sdo significativamente

diferentes dos constituidos s6 por homens, sendo mais provavel que:

Explicitamente identifiquem critérios para medir estratégia,;

Monitorizem a implementacao da estratégia;

Tenham niveis mais elevados de prestagéo de contas;

Exista uma comunicacdo mais eficaz entre o conselho e as stakeholders;

Seja mais ativo na promoc¢édo de medidas de desempenho néo financeiros, tais como

cliente ou satisfacdo do empregado;

2 Editora-adjunta da Corporate Secretary magazine
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e Considerem medidas de inovacao e responsabilidade social corporativa.

Certamente que, ndo estardo aqui espelhadas todas as vantagens de uma maior presenca
feminina na administracdo das empresas. Aceitar-se-4 que seja questionada a efetividade de
algumas delas. Depara-se-nos como demasiado Obvio que, as vantagens existem, e que, por si
s, justificaria o desmontar do “teto de vidro”, sem que fosse necessaria a imposi¢cdo da sua

quebra, por efeito da adogéo das polémicas quotas.

[11.1.4 — Constrangimentos para existéncia diminuta de Mulheres na Gestéo

Como é do conhecimento geral, o cérebro da mulher € menor que o do homem em cerca de 10
por cento. Na verdade, o tamanho do cérebro, ndo é sinénimo de melhor desempenho intelectual,

visto que homens e mulheres obtém resultados semelhantes nos testes de QI.

Contudo, como ja foi referido neste trabalho, ha diferencas corporais evidentes, que distinguem
ambos 0s sexos, proporcionando uma efetiva desigualdade em termos fisicos. Algumas delas

pesam nas escolhas, tanto de quem contrata, como de quem se candidata.

O avanco tecnoldgico surge assim como importante ferramenta no processo das mudancas
organizacionais decorrentes da globalizagdo, 0 que consequentemente ajuda na quebra das
barreiras existentes entre homens e mulheres no que concerne a intera¢éo organizacional. Iremos
agora, enumerar alguns obsticulos naturais enfrentados pela mulher e que podem afetar seu

desempenho profissional.

Tao natural como a nossa propria sede, as mulheres enfrentam na sua vida, os sempre
complicados dias que precedem a menstruagdo, acompanhados de inimeras modificagbes no
metabolismo do seu corpo e mente. Em cerca de 40% das mulheres, essa modificacbes séo
consideradas muito prejudiciais por trazerem desconforto, mal estar e podem tornar esse periodo
da vida da mulher num verdadeiro tormento. Esse conjunto de modificacdes e sintomas séo

denominadas, Tenséo Pré-Menstrual, a famosa TPM (Coutinho E. , 2009).

Ainda segundo Coutinho (2009), as consequéncias desses sintomas, no comportamento das
mulheres pode causar transtornos imensuraveis, tanto na esfera social, quanto profissional, e
afeta ndo s6 essas mulheres, mas os familiares e amigos. Alguns desses problemas adquiridos
pelos sintomas da TPM séo a reducéo da eficiéncia no emprego, na escola ou em competicdes
desportivas, depressdo, nervosismo, inseguranga, insénia, conflitos conjugais, maus-tratos,

agressividade, irritabilidade.
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Embora sendo recorrente a varios trabalhos, quando relativos a esta tematica, citaremos também,
pela sua enorme importancia, os seis principais obstaculos que as mulheres enfrentam, na sua

insercdo ou manuten¢do no mundo do trabalho. Assim segundo Russell et al. (1989) eles séo:

e Caracteristicas inadequadas a gestdo — Pela propria estrutura sensitiva, intrinseca, flexivel
e que, no mundo empresarial podera afetar de forma emocional, o que nao significa que
ndo possa vir a comandar uma grande empresa;

e Preocupacdes familiares e sociais — Instinto que tem maior ligacdo com a mulher (ndo que
0 homem néo o tenha), na maioria das vezes, abandonarem a carreira para cuidar da
familia retomando seu papel social e matriarcal;

e Barreiras organizacionais — como enfrentar organizagBes com estruturas totalmente
fechadas e centralizadas, tornando a ascenséo da carreira limitada;

e Educacédo ou experiéncia limitada — Até meados do século XX, era comum a mulher ndo
possuir nenhuma instrucdo, sendo exclusivamente dedicada a cuidar da casa (ndo que
isto seja demérito). Contudo, atualmente, o nimero de mulheres que frequentam as salas
de aulas é maior do que no passado;

e Preocupacdes femininas — Ser demitida por gravidez, por exemplo, € uma das maiores
preocupagbes no desenvolvimento da carreira dentro da organizacdo, principalmente,
guando esta organizacdo nao oferece a mulher, nem a estabilidade e nem as condi¢des,
dentro da lei, para que realize o sonho de ser méae;

e Resisténcia a subordinacdo — Depois da revolugdo feminina, criou-se a barreira da nao
subordinacdo a lideranca masculina, o que dificulta seu crescimento na organizagdo. Nao

por ser mulher, mais pelo trauma cultural ter levado a esse pensamento.
I11.1.5 — A implementacdo de quotas

A questdo da implementagéo de quotas é, por si s6, geradora de polémica. No entanto, julgamos
que, dada a impassividade e teimosia da classe dominante, ndo restara outro caminho. Algumas
mulheres, achardo que a sua adocao, é uma questdo de justica, outras pensardo que, dadas as
suas competéncias, formacdo e demais qualidades, deveriam ascender a esses lugares por

escolha natural e ndo porque uma Lei assim o determinou.

Clark (2010) cita Arni Holezzque se lembra da onda de choque que invadiu a comunidade
empresarial norueguesa, quando, em 2002, o Governo propés uma lei que impunha que 40% dos
membros dos CA das empresas fossem mulheres. “Ouviram-se, literalmente, gritos”, disse a
senhora Hole, “Foi um verdadeiro tratamento de choque.” Anos depois, a percentagem de
mulheres administradoras nas cerca de 400 empresas afetadas, estd acima dos 40% e, as
mulheres preenchem, agora, mais de um quarto dos lugares nos CA das 65 maiores empresas
privadas.

2 Diretora-geral do Ministério da Igualdade Noruegués
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Entretanto, continua Clark, a lei das quotas teve outras consequéncias imprevistas. As “saias
douradas”, como sao conhecidas na comunicagao social as tdo procuradas mulheres de negdcios
da Noruega, assumiram multiplos lugares de administracdo. Um grupo de elite de 70 mulheres
tinha mais de 300 lugares em CA, ou seja, atingiu-se a meta esperada, mas, o nimero de lugares

preenchidos por mulheres, nédo é igual ao quantitativo de mulheres que o preencheram.

Relativamente ao estudo da CE sobre o tema, o jornal Die West, na sua primeira pagina da edicao

de 24 de outubro de 2012, tece o seguinte comentario: “...pensardo realmente as mulheres
dedicadas a politica que saber quantas mulheres estao presentes no conselho de administragao
de uma empresa tera consequéncias decisivas nas hipoteses das mulheres no mercado do
trabalho? N&o € o legislador, mas sim o mercado que faz com que cada vez mais mulheres
desempenhem funcfes fundamentais, uma vez que nos dias de hoje existem cada vez menos
pessoas qualificadas”. Também a edigcdo do mesmo dia do jornal o Financial Times Deutschland,

“

comenta: “...ndo se trata de forma alguma de definir uma quota de mulheres estrita para a
comissédo executiva do Banco Comercial Europeu (BCE), [...] isto seria fatal: as decisdes do BCE
nunca foram tdo importantes como agora em tempos de crise. Os melhores especialistas devem
fazer parte deste comité. Portanto, a questdo de saber se deve nomear-se um homem ou uma
mulher ndo deveria ser regida por uma quota. Quando ndo ha mulheres competentes, sdo os
homens que assumem o comando — ou vice-versa. Mas a verdadeira questdo consiste em saber
se o fator decisivo passa pela competéncia ou entdo pelo mundo das financas, dominado por

homens que se mantém no poder...".

Para Cafias (2012), ndo se devem cruzar os bracos e esperar que dentro de meio século se corrija
tdo injusto desequilibrio, considerando que, dentro de pouco tempo, essa op¢do sera minoritaria
na Europa. Onze dos vinte e sete paises da UE, ja legislaram para forcar uma mudanca num
prazo mais curto. Sao legislacdes mais jovens. Muitas delas foram aprovadas nos Ultimos trés
anos. E o caso da Bélgica, da Dinamarca e da Franga — com resultados espetaculares, na verdade
— da Itdlia, da Holanda e da Eslovénia. Espanha adiantou-se, tal como os nérdicos. S&o leis muito
timidas que conseguiram, é certo, acelerar as entradas nas administracdes, ainda que a um ritmo

modesto (passaram de 11,8% para 13,7%).

Ainda ndo é caso para grandes festejos, mas, também nao ha razdes para desanimo. A UE s6
dispbe de auténtico poder de decisdo em assuntos agricolas, comerciais e concorréncia. No resto,
0s avancos fazem-se com muita convicgdo e ainda mais perseveranca com o objetivo de que,
finalmente, as suas teses abram caminho a nivel nacional e depois se incluam nos tratados

internacionais.
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Mais referéncias poderiamos juntar, comprovando os varios pontos de vista em torno das quotas,

mas nao podemos esquecer que, na histéria, muitas decisdes envolvidas em polémica, seriam

mais tarde, unanimemente, reconhecidas como boas medidas.

Apresentamos de seguida em forma de quadro, os paises que ja implementaram as quotas,

guanto a obrigatoriedade da presenca feminina nos conselhos de administracéo.
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Figura 4 — Paises com quotas implementadas / propostas

Norway
(2003)

Spain
(2007)

Iceland
(2010)

France
(2010)

Belgium
(2011)

Malaysia
(2011)

Italy
(2011)

* Netherlands
(2011)
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Israel
(1993)

South Africa
(1996)

Denmark
(2000)

Finland
(2004)

Ireland
(2004)

Iceland
(2006)

Kenya
(2010)

Austria
(2011)

Slovenia
(2011)

UAE
(2012)
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Berlin, Germany
(2002)

Nuremberg, Germany
(2009)

Quebec, Canada
(2006)

MZHTEE

European Commission

Brazil
(State-Owned Companies)

Germany
(Publicly-listed Companies)

Israel
(Publicly-listed Companies)

Canada
(Publicly-listed Companies)

Philippines
(State-Owned Companies)

Fonte: CWDI

Terminada a explanacdo relativa a tematica da presenca das mulheres na administracdo das

empresas, iremos agora fazer algumas referéncias aos direitos das mulheres, assim como, a

alguns dados estatisticos relativamente a distribuicdo da populacdo portuguesa por sexo.
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CAPITULO IV — A EVOLUCAO DOS DIREITOS
DAS MULHERES



IV.1 — Evolucao portuguesa dos direitos femininos

Também neste ambito, Portugal ndo € bom exemplo, seja por andar, quase sempre a reboque de
outros paises, seja pelo facto de aplicar as suas leis ou medidas com atrasos, tipicos de quem tem

por habito andar constantemente na cauda do pelotéo.

De acordo com AMCV (2006), foi em 1910, depois da proclamacédo da Republica, que sugiram
novas leis baseando o casamento na igualdade e em que a mulher deixa de ter o dever de
obediéncia ao marido. Em 1967, entra em vigor um novo Cdédigo Civil, em que o marido é
considerado o chefe de familia a quem compete decidir em relagédo a vida conjugal e aos filhos.
Em 1969 é revogada a necessidade de autorizagdo do marido, para a saida do pais de mulheres
casadas e, em 1976, com a adoc¢ao do novo Cdadigo Civil, desaparece a figura do chefe de familia.
O governo doméstico é da responsabilidade do homem e da mulher e cada um é responsavel pela

sua vida.

Rebelo (2011) refere que as conquistas de “Abril” como o direito & educagéo, a cultura e & saude
foram garantidos constitucionalmente a todos os cidad&@os, sem discriminagdo de sexo, etnia ou
religido. Num curto espaco de tempo, a mulher conseguiu conquistas legislativas de grande
alcance. Assim, em Junho, Julho e Setembro de 1974, trés diplomas determinam o acesso das
mulheres a todos os cargos da carreira administrativa local, a carreira diplomatica e a
magistratura. A partir de 1975 a mulher possui o direito de voto sem qualquer restricdo, tendo
podido exercer esse direito ja nas elei¢cdes para a Assembleia Constituinte. Em 1976 é abolido o

direito do marido abrir a correspondéncia da mulher.

A nova Constituicdo, garante a igualdade de oportunidades de tratamento no trabalho, no emprego
(artigo 52.9% e afirma que na familia, 0 homem e a mulher tém os mesmos direitos e deveres,
quanto a capacidade civil e politica e no respeitante & educagéo dos filhos. E reconhecido o valor
social da maternidade, assegurando-se o direito, antes e depois do parto, a uma licenca sem
perda de remuneragéo ou de outras vantagens.Com a entrada em vigor do novo Cddigo Civil, em
1 de Abril de 1978, foram introduzidas as seguintes medidas: (i) restabelecimento do divércio; (ii)
valoracdo do casamento baseado na igualdade de direitos e deveres dos conjugues; (iii) partilha,

na familia, do poder paterno entre o marido e a mulher.

Surgem ainda outras inova¢des como o direito ao divorcio ser extensivo as unifes canonicas
(Decreto-lei 187/75 de 4 de Abril), bem como, o direito a uma licenca de parto de 90 dias (Decreto-
lei 112/76 de 7 de Fevereiro). O Cdadigo Penal de 1983, introduz importantes alteracdes no que
respeita aos maus-tratos entre conjuges e contra menores, penalizando-se a falta de assisténcia

materna a familia dentro e fora do casamento.

2 http://www.parlamento.pt/Legislacao/Paginas/ConstituicaoRepublicaPortuguesa.aspx#art52
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IV.2 — Os direitos conquistados mundialmente pelas mulheres

E normal que, ao pensarmos nos direitos das mulheres, associemos a justica dessa luta a
questdes de feminismo. Pensando dessa forma, a nossa mente leva-nos a imagens
estereotipadas de mulheres furiosas na sua luta pela igualdade, adotando um estado de guerrilha
continua para com os homens, usando e até abusando de alguns vicios, até entéo, identificados
basicamente com o0 sexo masculino, em clara demonstracdo de igualdade, ainda que por
caminhos errados, que o0 eram e sdo para eles e se tornaram também para elas. O tabaco e as
bebidas alcodlicas sédo alguns desses exemplos. Contudo, a questédo da igualdade, € muito mais
nobre, mais natural, mais auténtica e mais justa do que, simplesmente copiar o que uns e outros
fazem. Trata-se de, pura e simplesmente, demonstrar como corpos fisionomicamente diferentes,
podem no entanto e em muitas circunstancias, ser tdo iguais, quer em desempenho, quer na
consecucao de objetivos. E esta a racionalidade que tem de imperar e que, de resto, nos distingue

do resto dos animais.

Iremos fazer referéncia a alguns do mais importantes marcos histéricos, na evolucéo dos direitos

das mulheres pelo mundo, nomeadamente no que concerne a educacéo e ao trabalho.

Segundo AMCYV (2006) , no séc. XIX, a educagéo foi juntamente com o direito de voto, uma das
bandeiras das mulheres, onde quer que estivessem. Elas exigiam o direito ao ensino oficial, fora
do lar, e 0 acesso a cursos superiores. Aos poucos foram-lhe abertas as portas das universidades.
Porém, sdo ainda muitas as raparigas que hoje em dia ndo tém acesso a educacéo,

principalmente nos paises pobres.

Mary Wollstonecraft®/(1759-1797), retrata melhor do que ninguém as reivindicacdes das mulheres,
centrando o seu discurso sobre a educacéo, porque, segundo ela, a assimetria entre 0s sexos, era
devido aos habitos sociais impostos.

A Noruega, surge mais uma vez como exemplo, onde as mulheres adquiriram 0 acesso ao ensino
superior em 1886 e tém o direito de fazer comércio desde 1864, assim como a partir de 1866

passaram a ter acesso ao exercicio de profissdes liberais.

As mulheres desde sempre trabalharam, todavia o seu trabalho sé se torna visivel no século XIX,
com a sociedade industrial e a consequente separacao entre 0s espacos privado e publico. As
operarias, sobretudo, lutam por melhores condi¢Bes de trabalho, salarios e descanso iguais aos
dos homens. Em Inglaterra, no ano 1917 Emmeline Goulden e Christabel Pankhurst fundam o
Women’s Party onde exigiam "para trabalho igual, salario igual" e beneficios para as mulheres que

tinham filhos.

24 . .
Professora e diretora de uma escola, em Newington Green.
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Consta do preAmbulo da Declara¢édo Universal dos Direitos Humanos (ONU, 1948), que, 0s povos
das Nacdes Unidas reafirmaram, a sua fé nos direitos humanos fundamentais, na dignidade e no
valor do ser humano e na igualdade de direitos entre homens e mulheres, e que decidiram
promover o progresso social e melhores condigcdes de vida numa liberdade mais ampla. E referido
no seu artigo XXIll que, “Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condicdes justas e favoraveis de trabalho e a protecdo contra o desemprego. Todo ser humano,
sem qualquer distincdo, tem direito a igual remuneracédo por igual trabalho.” E interessante notar
que, pelo menos em teoria, homens e mulheres, sdo tratados indistintamente, pelo uso da
expressdo “ser humano”, facto bem revelador da o6bvia igualdade de direitos entre géneros.
Atente-se também ao elencado no n° 2 do artigo XXIX “No exercicio de seus direitos e liberdades,
todo ser humano estara sujeito apenas as limitag6es determinadas pela lei” Por isso, mulheres e
homens, deveriam estar unicamente sujeitos as limitacdes legais e ndo aquelas que derivam de

diferencas fisicas.

O Conselho dos Municipios e Regides da Europa, redigiu uma carta (CCRE/CEMR, 1981) para a
igualdade de homens e de mulheres na vida local, assumindo como compromisso geral que, “...no
dominio das suas competéncias, o signatario reconhece, respeita e promove os direitos e
principios pertinentes de igualdade das mulheres e dos homens e combate os obstaculos e a
discriminacéo ligados ao género...”. Estdo também previstas medidas que assegurem de maneira
equitativa e transparente a promocdo e as oportunidades de desenvolvimento de carreira
profissional, levando a uma representacéo equilibrada das mulheres e dos homens a todos os
niveis, nomeadamente: para corrigir todo e qualquer desequilibrio nos niveis superiores de
quadros; medidas que visam a supressdo de qualquer forma de segregacdo profissional
alicercada no sexo e incentivando os trabalhadores a solicitarem e exercerem fung¢des n&o
tradicionais; ou as sempre importantes medidas para garantir um recrutamento equitativo de
género.

Como refere ONU (1979) no seu predmbulo, “...Tomando em consideragdo a importancia da
contribuicdo das mulheres para o bem-estar da familia e o progresso da sociedade, que até agora
nao foi plenamente reconhecida, a importancia social da maternidade e do papel de ambos os pais
na familia e na educagédo das criangas, e conscientes de que o papel das mulheres na procriacéo
ndo deve ser uma causa de discriminagcdo, mas de que a educacdo das criangas exige a partilha
das responsabilidades entre os homens, as mulheres e a sociedade no seu conjunto...” Assim,
consta do seu artigo 10.°: "Os Estados Partes tomam todas as medidas apropriadas para eliminar
a discriminacdo contra as mulheres com o fim de lhes assegurar direitos iguais aos dos homens
no dominio da educacéo e, em particular, para assegurar, com base na igualdade dos homens e
das mulheres...” JA na esfera dos direitos de trabalho, o artigo 11.° refere que “...Os Estados
Partes comprometem-se a tomar todas as medidas apropriadas para eliminar a discriminacéo
contra as mulheres no dominio do emprego com o fim de assegurar, com base na igualdade dos

homens e das mulheres, os mesmos direitos, em particular:
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a) O direito ao trabalho, enquanto direito inalienavel de todos os seres humanos;

b) O direito as mesmas possibilidades de emprego, incluindo a aplicacdo dos mesmos
critérios de selecdo em matéria de emprego;

c¢) O direito a livre escolha da profissao e do emprego, o direito a promocéo, a estabilidade
do emprego e a todas as prestagbes e condicbes de trabalho e o direito a formacao
profissional e a reciclagem, incluindo a aprendizagem, o aperfeicoamento profissional e a
formagao permanente;

d) O direito a igualdade de remuneracdo, incluindo prestacbes, e a igualdade de
tratamento para um trabalho de igual valor, assim coma a igualdade de tratamento no que
respeita a avaliacdo da qualidade do trabalho;

e) O direito a seguranga social, nomeadamente as prestagfes de reforma, desemprego,
doenca, invalidez e velhice ou relativas a qualquer outra perda de capacidade de trabalho,
assim como o direito a férias pagas;

f) O direito a protecdo da saude e a seguranca nas condi¢bes de trabalho, incluindo a

salvaguarda da funcéo de reprodugéo.”
IV.3 — A populagéo portuguesa por género
Segundo o Instituto Nacional de Estatistica (INE) (Censos 2011), a populagdo residente em
Portugal, a data do momento censitério (21 de Marco de 2011) era de 10 562 178 pessoas, das
quais 5 046 600 sdo homens e 5 515 578 sdo mulheres, de acordo com os resultados definitivos

dos Censos 2011.

Tabela 5: Populacéo residente em 2001 e 2011

2001 2011
Portugal
N° % N° %
Populagé&o Residente 10.356.117 100 10.562.179 100
Homens 5.000.141 48,3 5.046.600 47,8
Mulheres 5.355.976 51,7 5.515.578 52,2

Fonte: INE

Primeira e importante conclusdo se pode tirar deste quadro, as mulheres sdo maioritdrias em

relacdo aos homens, representando 52% da populagéo.

Como refere INE (2012) “As mulheres sdo a maioria da populacdo residente, vivem mais tempo,
casam e tém (menos) filhos cada vez mais tarde. Numa década, o nimero de mulheres em idades
mais jovens diminuiu, e aumentou o nimero de mulheres que vivem sos. Estes sédo os principais

factos do retrato demografico feminino nos ultimos dez anos.”
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Como que, em jeito de homenagem as mulheres no seu dia internacional, INE (1999), escreve que
“As recentes alteracdes da situacdo da mulher nos dominios demografico, econémico e social,
justificam o interesse pelo estudo e investigacdo de questdes que se refletem em toda a sociedade
portuguesa”. A tendéncia de crescimento da populagdo feminina tem-se acentuado nos ultimos
anos. O numero de mulheres residentes em Portugal registou um aumento continuado desde
1991, elevando-se a 5 162 720 individuos em 1997 (51,9% do total da populagdo), j& aqui, em

maioria relativamente aos homens.

IV.4 — Escolaridade e formagado das mulheres, passado e presente

Grafico 1 - Evolucéo das Mulheres Residentes em Portugal 1991 - 1997
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Fonte: Adaptado INE, Série Estimativas Provisérias n2s 22 e 26

Iremos agora abordar, outro ponto de extrema importancia para este trabalho: a formacéo das
mulheres, comecando pelo constatado por INE (1999). O ensino superior registou as maiores
variagdes nos anos em analise (1992-1997), assim como, as diferengas mais acentuadas entre os
sexos. Enquanto a taxa de variacdo do ensino superior relativa a licenciaturas foi de 23,1% para
as mulheres, foi apenas de 6,7% para os homens. O aumento do nimero de mulheres licenciadas
foi mais significativo nos 20-24 anos (115,5%), seguido dos 55-59 anos, com uma variagdo de
105,9% e dos 50-54 anos, com 57,8%.

A andlise da relacdo do numero de mulheres por cada 100 homens com o nivel de ensino
superior, no periodo de 1992 a 1997, com base na mesma fonte, permite tracar uma evolugéo
positiva constante. Conforme demonstra a imagem seguinte, a partir de 1995 a propor¢édo de
mulheres ultrapassa a dos homens, até atingir 104,3 em 1997, ou seja, para cada 100 homens

com ensino superior existiam, naquela data, 104 mulheres com o mesmo grau de instrugao.
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Gréfico 2 - Racio do Numero de Mulheres com o Ensino Superior por cada 100
homens - Portugal 1997-1997
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Fonte: Adaptado INE, Inquérito ao Emprego

De acordo com INE (2012), no ano letivo 2009/2010, por cada 100 alunos matriculados, 51,3 eram
mulheres. Entre os anos letivos 2000/2001 e 2009/2010, a propor¢cédo de alunas matriculadas no
ensino secundéario foi sempre maioritaria. A presenga feminina no ensino superior é também
preponderante, quer ao nivel dos alunos inscritos, quer ao nivel de diplomados, ainda que seja
evidente uma tendéncia decrescente ao longo da década em analise. A relagdo de feminilidade
era de 57,0% para os inscritos e de 67,1% para os diplomados, no ano letivo 2000/2001, tendo
passado para 53,3% e 60,1%, respetivamente, em 2009/2010. E de salientar que a relacdo de

feminilidade nos diplomados é sempre superior a verificada nos alunos matriculados.

Outro dado importantissimo, o nimero de doutoramentos realizados pelas mulheres mais do que
duplicou no periodo 2001 a 2009, registando um acréscimo de 100,5%, face ao acréscimo de
72,8% observado no total de doutoramentos. Em 2009, registaram-se 1 569 doutoramentos
realizados ou reconhecidos em Portugal, dos quais mais de metade (810) protagonizados por
mulheres. A representacdo feminina no conjunto dos doutoramentos realizados vem aumentando
desde 2001; nesse ano representavam 44,5% do nimero total de doutoramentos, passando para
51,6% em 2009.

Por fim e pelo seu interesse acrescido a este estudo, iremos analisar as estatisticas da formacéo
por género e por areas, dando, obviamente, o devido enfoque aos diplomados em administracao.
Assim, segundo INE (2011), na populacdo feminina, predominavam as diplomadas em Formac&o
de Professores/as, Salde, Comércio e Administracdo, Ciéncias Sociais, Letras e Ciéncias
Religiosas e Direito. Nos diplomados predominavam as areas do Comércio e Administracéo,

Engenharia e Arquitetura.
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Gréfico 3 - Populacdo masculina, com ensino superior, por area de estudo, 2011
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Pode, por isso, constatar-se que, a percentagem de homens que optaram pela area de comércio e
administragdo, é de 16%, enquanto nas mulheres é de 14%. Daqui se conclui, ndo haver grande
diferenca de licenciados nesta &rea, o que, por si s6, potenciaria uma maior equidade na

empregabilidade, nomeadamente na gestdo das empresas.

Grafico 4 - Populacdo Feminina, com ensino superior, por area de estudo, 2011
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Fonte: INE

Ap6és revisao da literatura analisaremos de seguida, a participacdo das mulheres nos CA das

empresas portuguesas.

42



CAPITULO V — ANALISE DA PARTICIPACAO
DAS MULHERES NA ADMINISTRACAO DAS
EMPRESAS PORTUGUESAS



V.1 - Metodologia

Como metodologia deste estudo, foi utilizada, essencialmente, uma investigacdo qualitativa com
uma abordagem interpretativista. Para o efeito, foram feitas véarias pesquisas e andlises de
literatura. Consultamos os relatérios de contas de algumas empresas, cujas acdes integravam o
PSI 20 e o indice Geral da CMVM, nomeadamente, as contas anuais e relatérios de governo das
sociedades das empresas. A informacao foi recolhida em quadros, com recurso a ferramenta

Excel, sendo feito o cruzamento dos dados obtidos.

Optamos ainda e desde que tal seja possivel, por comparar os nossos resultados, com os dos
estudos efetuados em Espanha, pelo Instituto de Estudos Superiores da Empresa (IESE) em
conjunto com a agéncia de informacé&o Im‘orpress25 e, no Reino Unido, pelo Cranfield International

Centre for Women Leaders?®, no intuito de verificar se s&o0, ou n&o, convergentes.

V.2 — Definicdo da amostra

Para este estudo, procedeu-se a andlise de 38 relatérios de contas das empresas que integravam
0 PSI 20 e o indice Geral da CMVM (anexo |), esta anélise refere-se aos anos 2008, 2009, 2010 e
2011.

V.3 — Estudo da Participacdo das Mulheres na Administracao
V.3.1 - PSI 20/ indice Geral CMVM

Analisada a composi¢céo do CA das 38 empresas da amostra, de imediato se constata a baixa
percentagem de mulheres nesse 6rgédo. De 2008 para 2011 verificou-se um aumento de 17 para
25 no numero de administradoras, enquanto nos homens, passou de 304 para 320, variagdo esta
(16), que corresponde ao dobro da verificada na parte feminina (8) e por isso, nada contribuindo
para o desejado ajuste, que tornard os CA mais equilibrados, quanto ao género diversificado dos

seus membros.

VIl Informe Juntas Generales de Accionistas 2011 — Empresas del IBEX-35
*® The Female FTSE board report Supporting Sponsors: 2012
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Gréafico 5 — Composicdo do CA por Género
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Em termos médios, a presenca feminina regista um continuo mas ligeiro aumento, nos quatro
anos em andlise, evoluindo de 5,3% em 2008 para 7,06% em 2011, sendo que, em 2009 se

cifrava em 6,06% enquanto que, em 2010 era de 6,54% (grafico 5).

O estudo espanhol é generalista, sobre o bom governo das sociedades das 35 empresas
estudadas, dedicando um capitulo & composi¢cdo do CA, constatando que a presenca de
administradoras evoluiu positivamente nos ultimos 4 anos, passando de 5,14% em 2008, para
8,64% em 2009, 10,36% em 2010 e no ano de 2011 com 10,62% (IESE & Inforpress, 2012).
Embora ligeiramente acima do nosso estudo, os resultados convergem quanto ao incremento
anual, sendo ambos motivo de preocupacéo, pelo facto de estarem ainda longe, das metas

assumidas pela UE.

No caso inglés, os resultados também convergem e séo os seguintes, 11,7% em 2008, 12,2% no
ano de 2009, em 2010 era de 12,5% e em 2011 situou-se em 14,2%. E importante referir que, em
grande parte das 100 empresas do FTSE analisadas, estdo definidas as metas atingir em cada

ano, conforme as recomendacgdes oriundas do relatério Woman on Boards (Davies, 2011).

No ano de 2008, 26 empresas, ou seja, 68,42% da amostra, ndo tinham uma Unica mulher nos
CA, sendo estes compostos por 225 membros masculinos que representavam cerca de 70%, do
total de administradores (321). Em 2009 o nimero de empresas nessas circunstancias diminuiu
para 22 (57,89%), uma mesmo se verificando para os anos 2010 e 2011, com 21 (55,26%) e 19
(50%) respetivamente. Nestes 3 Ultimos anos, a média de administradores homens em CA
unicamente masculinos diminuiu acentuadamente, sendo que em 2009 representava 52,73%, em
2010 era 50,69% e em 2011 atingiu os 42,66%.

A tabela abaixo, indica todas as empresas sem qualquer mulher no CA, estando ordenado de
forma decrescente em relagdo ao numero de administradores, comeg¢ando assim, com as
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empresas que mais se evidenciam, dando um contributo negativo, para que Portugal tenha das

mais baixas percentagens de mulheres nas administracées.

Destacam-se pela negativa, a Zon Multi com 16 membros e a Cimpor com 15. As empresas
sublinhadas a verde, sdo as que, no ano seguinte, deixaram de pertencer a esta lista, porque
admitiram uma ou mais mulheres, nos seus CA. Em sentido inverso, as sublinhadas a vermelho,
que deixaram de ter administradoras nas administracdes. Em 2009 passaram a ter conselhos
mistos as seguintes empresas: Portugal Telecom; Galp Energia; Sonae SGPS; e F.Ramada,
SGPS. No ano de 2010 foi o caso do BES, Estoril Sol e Corticeira Amorim, em 2011 o mesmo
aconteceu com o BANIF, Brisa e Grupo Média Capital. Se todas estas, fizeram diminuir a lista de
empresas cujo teto de vidro se revela inultrapassavel, existem 3 que, contra a tendéncia, quer
nacional, quer internacional, deixaram de ter presenca feminina nos CA, nomeadamente o Grupo

Soares da Costa, a SAG, SGPS e a Imobiliaria Grao-Para.
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Tabela 6 — Empresas S/ mulheres no CA por ano

2011 2010 2009 2008
Membros| Membros Membros| Membros|
Rank| Empresa noCA  [Rank Empresa noCA  |Rank Empresa no CA
1 [Zon Multi. 16 1 [Zon Multi. 18 1 |Zon Multi. 16
2 Cimpar - Cimentos de 15 2 Cimpaor - Cimentos de 15 2 Banco Santander Totta 13
Portugal, SGPS, SA ; Portugal, SGPS, SA ; SA h
Grupo Soares da Costa REN - Redes Energéticas M . .
3 lsops. sa ms ® liacionais, SGPS. 54 1] 3 Bl 1
a Banco Santander Totta, 10 A REN -Redes E nergéticas 4 Banco Santander Totta, 1
54 Nacionais, 5GP5, 54 SA B
Glinit - Global Intelligent Banco Santander Totta - Cimpor - Cimentos de L :
5 |2 10 5 12 5 5 |[BancoEspirito Santo, SA 11
Technologies, SA SA Portugal, SGPS, SA P
. Cimpor - Cimentos de
_SGPS. SA
6 |Reditus - SGPS, SA 10 6 6 Portugal, SGPS, SA 1"
7 |Portucel A 9 7 l:hntt—olutal Int.elhgent 9 7 ::Imrtfolutal Int.elhgent a 7 REN - Redes Energéticas 10
echnologies, SA echnologies, SA Nacionais, SGPS, SA
Inapa - Investimentos,
B [Paricipacies e Gestdo, 8 8 |Porucel SA 9 8 [Portucel SA 9 8 |Estoril Sol -SGPS, SA 9
SA
g [TEM-RedesEnergéticas | o | g |0 4 soPs, sa 9 9 [Reditus -5GPS, SA g g [Cfintt-Global Inteligent 9
Hacionais, SGPS, SA echnologies, SA
SAG Gest - Soluciies . . . .
; Banco Comercial Banco Comercial Grupo Media Capital
10 |Automéwel Globas, SGPS| & | 10 omer |1 o p | 0 |olbn e AP
aa Portugués, SA Portugués, SA 3GPS, SA
1 [Teiceira Duarte s | 44 |°rupo Media Capital 8 | 41 |warier-sops sa
SGPS, SA
12 |Banco Comercial Portu guéyq 7 12 12 ([Teieira Duarte 8 12 |Portucel, SA 9
Inapa - Inwestimentos,
13 |Martifer- SGPS, SA 7 13 [Participacies e Gestio, 8 13 [Banif-SGPS, SA 7 13 |Reditus-SGPS, 5A 9
SA
Compta - Equipamento & Inapa - Inwestimentos
14 |Senicos de Inbmatica, 5 14 |Teixeira Duarte 8 14 |Participacies e Gestéo, T 14 |[TeixeiraDuarte 9
SA SA
Inapa - Investimentos,
Fisipe - Fibras Sinteticas
15 P N 5 15 (M arifer- SGPS, 54 7 15 [Martigr-SGPS, SA 7 15 |Participacties e Gestdo, 8
de Portugal, SA cn
Banco Popular Portugal, Banco Popular Portugal,
16 |01 "OP ‘ ¢ | O ‘ 5| 16
SA SA
17 Elsgmﬁca - Impreshsau g B 17 Ee]ncn Popular Portugal 5 17 Brisa f#utu.Estra:Ias de 5 17 Banco Cﬁumerhclal 7
Artes Graicas, SA SA Porugal, SA Portugués, SA
Compta - Equipamento e Compta - Equipamento e
18 |lbersol-SGPS, SA 3 18 |Senicos de Informatica, 5 18 |Senicos de Inbrmatica, 5 18 |Banif-SGPS, SA 7
SA SA
Fisipe - Fibras Sintéticas . Fisipe - Fibras Sintéticas - Banco Popular Portugal .
_ * de Portugal, SA ) " e Poriugal. SA _ ® SA )
20 |besol-SGPS SA 3 2 Brisa —J-.utu~Estradas de 5
Portugal, SA
Lisara | . Compta- Equipamento &
g9 |30rdlca -Impressao e 3 21 |ibersol- SGPS, S4 3 21 [Servcos de nbrmatica 5
Artes Graficas, SA oA
2 Lisgrafica - Impressdo e 3 2 Fisipe -Fibras Sinteticas .
Artes Gradcas, SA de Portugal SA
Fonte: elaboragéo propria
Corticeira Amorim -
SGPS, SA
25 |lbersol-SGPS, 54 3
2% Lisgréﬁcg—lmpresséu e 5
Artes Grafcas, SA

nos

Espera-se por isso que, que o efeito escada, bem visivel na tabela, se continue a verificar

proximos anos, até ao ponto de deixar de existir este tipo de listagem.
Analisando unicamente empresas com diversidade de género no CA, a representacdo feminina

atinge as seguintes médias. 21,52% em 2008, passando para 14,71% em 2009, 13,38% no ano
2010 e 14,04% com referéncia ao ano de 2011.
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Tabela 7 — Empresas S/ mulheres no CA

Rank Empresa N° membros [ n® mulheres| % mulheres
1 Toyota Caetano Portugal, SA 8 2 25,00%
2 Mota-Engil, SGPS, SA 17 4 23,53%
5 |VAA-Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA 9 2 22,22%
4 Altri, SGPS, SA. 5 1 20,00%
5 F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA 6 1 16,67%
. er;gzjas-::;:esd:de Investimento e 12 2 16,67%
7 Banco BPI, S.A 7 1 14,29%
8 Corticeira Amorim - SGPS, SA 7 1 14,29%
9 EDP - Energias de Portugal, S.A. 7 1 14,29%
10 Impresa - SGPS, SA 7 1 14,29%
1 SUMOL+COMPAL, S.A. 8 1 12,50%
12 Banif - SGPS, SA 9 1 11,11%
13 Estoril Sol - SGPS, SA 9 1 11,11%
14 Grupo Media Capital SGPS, SA 10 1 10,00%
15 Sonae SGPS 10 1 10,00%
16 Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA 14 1 7,14%
17 Galp Energia, SGPS, SA 17 1 5,88%
18 Portugal Telecom, SGPS, SA 20 1 5,00%
19 |Banco Espirito Santo, SA 21 1 4,76%

Fonte: elaboragao prépria

Destacamos de forma muito positiva, as quatro empresas que estdo no topo deste ranking, por
deterem uma percentagem de mulheres nas suas administra¢des, acima dos 20%, concretamente
a Toyota Caetano Portugal com 25%, a Mota-Engil com 23,53%, A Vista Alegre com 22,22% e a
Altri SGPS, com 20%.

Constata-se por isso que, € ainda muito elevado o nimero de empresas sem qualquer mulher nos
CA, penalizando de sobremaneira a ja fraca média geral. Verifica-se ainda que, analisando os CA
unicamente com diversidade de género na sua composicao, as percentagens de mulheres estao,
mesmo assim, muito abaixo das metas que vdo sendo apontadas um pouco por todo o mundo,

para a uma maior presenca feminina nos CA.
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Uma outra analise possivel e ndo menos importante a este estudo, é verificar que, em 2008, das
17 mulheres pertencentes aos CA, apenas 47,06% (8) exerciam fungcBes executivas. Nos 3 anos
posteriores esse percentual ndo sofreu grandes oscilacdes, situando-se em 55% em 2009, 47,62%
no ano de 2010, atingindo em 2011 os 52%. Conclui-se por isso que, as administradoras
executivas séo cerca de metade do total. Este facto revela outro dado importante, porquanto a ja
paupérrima percentagem de mulheres com assento nos 6rgdos de gestdo, desce em igual
proporcao, concretamente, quantas aquelas que tém verdadeiro poder de intervencéo e influéncia
na tomada de decisbes das organiza¢cfes. Esses valores, que podem mesmo ser considerados

residuais, oscilam entre 2,49% no ano de 2008 e 3,67 em 2011.

Gréafico 6 — Total de mulheres no CA / Executivas

® Mulheres no CA

B Mulheres Executivas

2008 2009 2010 2011

Fonte: elaboragédo propria

Também em Inglaterra, se verificam idénticos resultados, sendo que as mulheres com funcdes
executivas, sdo menos de metade do total, apresentando as seguintes médias, 4,8% em 2008,
5,2% em 2009, 5,5% em 2010 e 6,3% em 2011. (Davies, 2011).

Alguns estudos citados na revisdo literaria deste trabalho, referem a probabilidade de,
organizages com mulheres nos seus CA, obterem dai a correspondente vantagem, melhorando
as suas performances de rentabilidade, acrescentando valor as empresas e, consequentemente,
aos seus acionistas, que poderdo ver assim valorizados os seus investimentos. Por si s, este
facto deveria condicionar a vontade dos investidores, no sentido de exigir maior presenc¢a do fator

feminino, nas organiza¢des em que tém interesses.

Nessa perspetiva, iremos apresentar também os indicadores relacionados com essa possibilidade,
conscientes de que, tal como apontado na generalidade dos relatérios, sendo provaveis as
vantagens, corroboradas até pelos resultados dos estudos, ndo se pode, no entanto, considerar
inequivoca a relagdo da presencga de mulheres nos CA com o melhor desempenho financeiro das
empresas. Ainda assim, quando os numeros o vao confirmando, temos que considerar esse facto

como de grande probabilidade.
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Considerados os resultados liquidos das 38 empresas em estudo, calculamos a sua média para
cada ano, comparando-a depois com o mesmo indicador, mas agora reduzido as empresas que
detinham uma ou mais mulheres, com funcbes executivas, nos seus CA. Conforme se pode
verificar na tabela abaixo, a média dos resultados com mulheres na administracéo é, com excecao

do ano de 2010, sempre superior a média geral e, muito acima, daquela em que os
administradores sédo todos do sexo masculino.

Tabela 8 — Comparacdo de Médias de Resultados Liquidos

2011 2010 2009 2008
Média
Emp. [ Resultados | Emp.|Resultados [ Emp. | Resultados |Emp.|Resultados
C/ Mulheres Executivas no CA 12 136.902| 9 189.581| 10 150.142| 8 190.491
Total da Amostra 43.647 289.695 131.044 99.219
S/ Mulheres Executivas no CA 26 606( 29 320.765| 28 124.223| 30 74.880

Fonte: elaboracéo propria

A idénticos resultados, chegou o estudo, também de quatro anos, produzido pela associacéo
Catalyst27, cuja missao € “Ampliar as oportunidades das mulheres e dos negécios”, em que foram
analisadas 353 empresas da Fortune 500, de 11 setores de atividade, tendo sido concluido que,
as empresas com maior representacdo de mulheres nos CA, tem melhor desempenho financeiro
do que o grupo de empresas com poucas ou nenhuma mulher, nomeadamente o Retur non Equity
(ROE), que é superior em 35,1% (Schipani, et al., 2006).

O facto de ano de 2010 o valor “C/ Mulheres Executivas no CA” ser inferior ao “Total da Amostra”
justifica-se essencialmente, pelos resultados fora do comum das empresas Portugal Telecom e
Brisa. Assim, na Portugal Telecom e como é referido no seu relatério de 2010, o resultado deste
ano na ordem dos 5.672 milhes muito acima dos cerca de 780 milhdes explica-se,
principalmente, pelo aumento dos resultados das opera¢des descontinuadas, como em
consequéncia de ganhos obtidos com a venda da Vivo no 3T10. No que se refere a Brisa, a
melhoria do resultado face a 2009 advém da mais-valia registada pela alienagéo da participagao

financeira que detinha na CCR — Companhia de Concessfes Rodoviarias (Brasil).

Tendo em conta o volume de negécios (VN) e o capital préprio (CP), que definem em grande parte
a dimensao e estabilidade financeira das empresas, procuramos perceber em que tipo de
empresas estavam as administradoras executivas, recorrendo novamente as médias, foi possivel
verificar que, em todos os anos do estudo, a média do VN das empresas com administradoras €

superior a média geral, 0 mesmo acontecendo relativamente as médias do CP, a excec¢do do ano

27 . ~ . ciz - , .
Organizag&o norte americana, com escritérios em Nova lorque, Canadé, Europa e India.
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2008. Poder-se-4 por isso concluir que as maiores empresas, quicd mais atentas as
recomendacBes da UE, ou por pressdes dos seus steakholders, ou até dos mercados onde
operam, vao recrutando, embora em clara minoria, mulheres para os seus CA conforme tabela
abaixo.

Tabela 9 — Comparacédo de Médias de VN e CP

2011 2010 2009 2008
Média Volume de Neg6cios

Emp. [Resultados [Emp.| Resultados | Emp. [Resultados [ Emp.| Resultados
C/ Mulheres Executivas no CA 12 | 2.874.847| 9 2.317.409| 10 | 1.944.762( 8 2.641.433
Total da Amostra 1.950.247 1.774.117 1.619.387 1.781.935
S/ Mulheres Executivas no CA 26 | 1.701.253] 29 | 1.605.510| 28 | 1.503.181| 30 | 2.982.283

Média Capital Préprio 2011 2010 2009 2008

C/ Mulheres Executivas no CA 12 1.675.864| 9 1.606.272| 10 1.421.281( 8 1.058.882
Total da Amostra 1.175.290 1.224.218 1.234.802 1.295.575
S/ Mulheres Executivas no CA 26 944.256| 29 1.105.649( 28 1.168.203( 30 1.786.373

Fonte: elaboragéo prépria

O estudo revelou que, cerca de 50% das mulheres executivas existentes nos CA das empresas
em estudo, estdo colocadas nas 10 maiores. Surgindo como um exemplo a seguir, a Mota-Engil, é
a Unica empresa com 2 mulheres executivas no seu 6rgao de administracao, tendo mais duas com
funcBes ndo executivas, ou seja, dos 13 membros, 4 sdo mulheres (30,77%). Também a Toyota
Caetano Portugal, se distingue pela diferenca com 33,33% de mulheres no CA

Negativamente, apontamos o Banco Espirito Santo, que é a empresa com maior nimero de
membros no CA, 20 no total, mas com uma Unica mulher e sem fun¢des executivas. A Galp surge
em idénticas condi¢bes, 16 membros que incluem 1 mulher ndo-executiva. A Zon com 16

administradores e a Cimpor com 15, ndo tém representagdo feminina.

Uma outra abordagem possivel, é tentar perceber, relativamente ao setor de atividade a que
pertencem as 38 empresas, até que ponto esse fator € ou ndo relevante, na integracdo de
mulheres nos CA, nomeadamente se existe algum que, quer por ineréncia ou particularidade do
negacio, quer por alguma forma de corporativismo de quem dirige ou decide, vai contribuindo para
a manutencdo do baixo nivel de presenca administradoras. Importa referir que, ndo foi aqui

utilizada a expressao privilegiar, porque, notoriamente, isso nao acontece.

Assim, compiladas as areas de negdcio das empresas em estudo, verifica-se pouca concentracéo

na mesma area e, como tal, uma grande dispersao da amostra, quanto a este tipo de enfoque.
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Note-se que, conforme é visivel pelo grafico abaixo, em 38 empresas, existem 23

atividades distintas.

Gréfico 7 — Distribuicdo de mulheres executivas por atividade

tipos de
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Fonte: elaboragéo propria

N&o obstante a citada dispersdo, é possivel identificar, ainda assim, alguma concentracao,

concretamente e de forma inequivoca, no setor bancéario, cujos 6 bancos representam 16% da

amostra. O neg6cio do papel atinge os 11% com 4 empresas, enquanto a construcdo,

telecomunicacfes e informética, com 3 empresas cada, se situam nos 8%.

Impunha-se agora, conhecer a distribuicdo das mulheres por cada uma das atividades (grafico n°

8), sendo nossa opcao, a de incluir exclusivamente as que detém poder executivo. Uma primeira

concluséo é possivel extrair, porquanto sé cerca de 50% dos negdcios tém uma ou mais mulheres

no CA, por isso, existem outras tantas areas de negécio s6 com homens no conselho executivo.
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Grafico 8 — Distribuicdo de mulheres executivas por atividade e por anos
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Fonte: elaboragdo propria

Cruzando estes dados com a posicdo de cada setor, relativamente ao universo de atividades
existentes, possibilita-nos o exercicio de novas e ndo menos importantes conclusfes estatisticas.
Assim, as 3 empresas da area de informética que, como ja referimos, se revela como uma das
atividades mais representadas, surgem em primeira fila e, permita-se-nos a analogia, como se de
um porta-estandarte se tratassem, elevando bem alto, a bandeira associada a ideia de que,
pensar em gestor € pensar em homem (Dias, 2002), citando Schien et al.(1992), porquanto dos
seus CA ndo consta uma Unica mulher. O setor das telecomunicacdes seguia nesse diapaséo,
relativamente ao 3 primeiros anos, mas em 2011, j& consta uma administradora executiva,
concretamente no Grupo Média Capital.

A banca, sendo o setor mais representativo, € claramente, dos que mais contribui para a
reconhecida iniquidade de género nos CA, pois, s6 em 2011 chegou as duas mulheres, justificado
pelo facto do BANIF, nesse ano, se ter juntado ao BPI que ja tinha uma administradora executiva

nos 4 anos do estudo.

J& assumindo um papel menos negativo, referimos a inddstria do papel, com 4 empresas e 2
mulheres administradoras, tantas como no setor da constru¢cdo, embora aqui das 3 empresas,
tenha que ser feita honra especial a Mota-Engil, que tem na sua administracdo as duas mulheres,

que pertencem a essa atividade.
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Dissecados os numeros relativamente a diversidade de género nos CA, iremos agora fazer breves
analises sob o prisma remuneratério. Como nota introdutdria, referimo-nos ao elencado no n° 1 do
artigo 59.° da CRP que refere, “Todos os trabalhadores, sem distincdo de idade, sexo, raga,
cidadania, territorio de origem, religido, convicgbes politicas ou ideoldgicas, tém direito: a) A
retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, existéncia condigna;...”.
Como acabamos de ler, e ndo fosse, porventura, das frases mais citadas pelas associacfes
sindicais portuguesas, “trabalho igual, salario igual”. Sera, por isso, de elevado interesse verificar,
como vai sendo recorrente por estes tempos, se existe algum fator que, pelo menos, deveria ser

gerador de duvidas, quanto a sua constitucionalidade.
Recorrendo ao nosso estudo, concretamente no tocante as remuneracdes dos 6rgdos executivos
dos CA, foi possivel chegar aos valores médios remuneratérios, tanto da parte fixa, como da

variavel.

Comecamos por evidenciar, graficamente, o nivel de compensaces atribuidas aos homens nas

duas vertentes.

Gréfico 9 — Remuneragdes Masculinas em milhares de euros
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Fonte: elaboracéo propria

Poder-se-a concluir que, ndo existe grande diferenca, entre as remuneracdes fixas e as variaveis,

sendo que estas sdo, normalmente, associadas a indices de eficacia e bons desempenhos.

Do mesmo modo, o gréafico seguinte mostra o nivel compensatério das mulheres, donde ressalta o
facto de, as remunerag@es variaveis serem mais elevadas que as fixas, sendo que, uma das
interpretacdes possiveis, sera referir a possibilidade de estarem a ser premiadas pelo bom

desempenho.
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Gréafico 10 — Remuneracdes Femininas em milhares de euros
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Fonte: elaboragao propria

No que concerne a analise conjunta, como demonstra o grafico seguinte, é notéria a diferenca

entre os valores compensatérios de mulheres e homens, com claro prejuizo para o lado feminino,

contrariando assim o estabelecido constitucionalmente, mormente quanto ao citado Artigo 59°,

resultando assim que nos CA, trabalho igual, salario...diferente.

A idéntica conclusdo, chegaram dois grandes icones da economia, (Samuelson & Nordhaus,

1999), na obra que €, por muitos, considerada a “biblia” da ciéncia econdmica, o best seller

Economia, onde se referem a discriminagdo econdmica contra as mulheres, concluindo que,

mesmo trabalhando durante todo o ano a tempo inteiro, as mulheres, apesar de possuirem niveis

de educacao e conhecimentos equiparaveis, recebem apenas 80% do salario dos homens.

Gréfico 11 — Remuneragdes Femininas / Masculinas em milhares de euros
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Fonte: elaboragdo prépria
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CAPITULO VI - CONCLUSOES



Oportunidades, ou neste caso a falta delas, parece-nos ser o cerne da questdo, para justificar a
baixa presenga feminina na administracdo das empresas. Quantos musicos, meédicos, cientistas,
futebolistas, cantores, atores e demais profissionais ou artistas se terdo perdido, porque, por esta

ou por aquela razao, néo lhes foi dada a oportunidade de la chegar.

Ainda em uso de analogia, que hip6tese tem um jogador de futebol de marcar golos, se o seu
treinador opta sempre por convocar o seu colega, cujas caracteristicas, ndo sdo melhores nem
piores, séo idénticas. Como é ébvio, um evidencia-se porque joga, porque marca, porque lhe dao
oportunidade para tal. Quanto ao outro, aprende diariamente, treina de forma intensa, até pode
estar em grande forma mas, ndo marca porque ndo joga, ndo é conhecido porque ndo é
convocado, ndo se evidencia porque, simplesmente, Ilhe é negada a oportunidade de fazer aquilo
para que sente habilitado e perfeitamente capacitado. E exatamente o mesmo que se passa,

guanto a presencga, ou falta dela para sermos mais precisos, de mulheres nos CA.

Ficou bem patente ao longo deste trabalho, a gritante escassez de mulheres na administragcéo das
organizacdes. E um fendmeno antigo e mundial, onde, nas poucas excegdes existentes, o mal foi
tratado por ondas de choque e com recurso a um potente antibiético, cujo sentido figurado, se
traduz nas consequéncias da imposicao de quotas em alguns paises, sendo o Noruega 0 seu

grande exemplo.

Em funcdo dos resultados provenientes do estudo efetuado a 38 empresas de capital aberto,
pertencentes ao PSI 20 e indice geral de CMVM, conclui-se que, também em Portugal, o chamado
sexo forte, continua, quanto ao tema subjacente a este trabalho, a ser muito forte, embora em
consequéncia duma luta perfeitamente desigual. A este propdsito, h4 uma curiosidade que
gostariamos de revelar pois, de alguma forma, espelha fielmente a realidade portuguesa. Assim, o
mais importante documento portugués sobre corporate governance, o Livro Branco, da autoria de
cinco importantes personalidades, todos homens, tem 192 paginas e mais de 70.000 palavras, no
entanto, em nenhuma delas se 1&é mulher ou mulheres! E sintomaético, ainda mais, se compararmos

com o Livro verde de UE, onde a palavra mulheres se encontra por 19 vezes.

O nosso estudo revelou que, em 2011, somente 7,06% dos membros dos CA sdo mulheres e, s6
cerca de metade destas, exercem func¢des executivas. O mesmo acontece nos anos anteriores,
embora o valor va retrocedendo até aos 5,30% verificados em 2008 e, portanto, dos mais baixos

da europa.
Qualquer exercicio de légica que se efetue, revela-se sempre infrutifero, quanto a tentativa de

explicar os paupérrimos nimeros acima referidos. A prova-lo, estdo os dados estatisticos e que

recorremos, conforme se podera constar de seguida.
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Assim, uma das explicacBes possiveis para esta realidade, seria o facto de, no nosso pais, a
distribuicdo da populagdo por sexo, ser muito desigual e, acentuadamente, em prejuizo do
feminino. Isso implicaria, como corolario I6gico que, as candidatas a emprego em geral e a cargos
administrativos em particular, fossem em menor numero relativamente ao sexo oposto, levando a
que, apls o inevitavel rateio, os lugares fossem ocupados maioritariamente por homens,
justificando por isso, os valores em causa. Contudo, e de acordo com INE (Censos 2011), a
populacgdo feminina representa 52,2% do total, ou seja, primeira injustificacdo com um facto légico,

claro e objetivo.

Se restringirmos o emprego s6 a administracdo das empresas, os dados acima, poderiam nao ser
relevantes, dado serem cargos que exigem, a partida, um maior nivel de formacdo. Assim sendo,
o facto de existirem mais mulheres que homens no nosso pais, ndo significaria que estes ultimos
ndo estivessem em larga maioria, em termos de graduacao ou nivel académico, o que justificaria e
existente iniquidade de género nos CA. Acontece que, desde o ano de 1995, as mulheres
suplantaram os homens, quanto a numero de licenciados e inscritos no ensino superior, logo,

estamos perante uma nova injustificagdo.

Mantendo a restricAo ao tipo de cargo e, partindo do suposto que se validavam os dados
anteriores, poderia anda acontecer que, embora as mulheres sejam maioritarias, quer em termos
populacionais, quer em termos de obtencé@o de grau académico, as areas onde o obtiveram, ndo
fossem adequadas ao preenchimento dos lugares em causa. Recorrendo novamente ao INE
(Censos 2011), é possivel confirmar que, na area de administracéo, 14% da populagéo feminina
optou por essa area de estudo, em comparagdo com os 16% de homens. Se tivermos em conta a
maioria relativa as mulheres, referida nos paragrafos anteriores, estaremos, neste enfoque,
perante uma igualdade e, como tal, mais uma evidéncia estatistica que, por si s6, justificaria a
equidade de género.

Uma das vantagens atribuidas a presenca de mais mulheres nas administragfes, por varios
estudos internacionais, era o facto de, possivelmente, elas ajudarem a melhoria das performances
de rentabilidade das empresas onde estdo integradas. Sem que seja possivel provar
inequivocamente essa relagdo de causa e efeito, dado a escassez de tempo util, o tamanho
reduzido do mercado bolsista portugués e a baixissima participacdo das mulheres, o nosso estudo
revelou também que, a média de resultados das empresas que tem uma ou mais mulheres no CA,

é superior a média geral das empresas estudadas.

Ha quem defenda que, se esta problematica tivesse sido resolvida ha alguns anos atras, a crise
econdmica que afeta o mundo em geral, seria muito inferior, suportando essa opinido com as
vantagens do feminino na administracdo. Christine Lagardezs, quando questionada por um

jornalista sobre a forca das mulheres em tempos de crise, respondeu com ironia dizendo que, se 0

*® Na altura era Ministra das Financas de Franca
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Lehman Brothers Bank, fosse antes Lehman Sisters Bank, ndo se tinha chegado a crise atual.”®

Nao queremos ser téo radicais, como ele propria ndo o estava a ser, no entanto, somos da opinido
que, usando o mesmo exemplo, as coisas teriam sido diferentes se o banco se chamasse Lehman
Brothers & Sisters Bank.

Como se ndo bastasse estarmos perante uma vergonhosa percentagem de mulheres nas
administragfes, as poucas que existem, sdo ainda e em média, remuneradas abaixo dos colegas
homens, ndo obstante terem curriculo equiparados, ou estarem em perfeitas condigGes de
igualdade quanto ao grau de instru¢éo. O teto de vidro, cada vez mais sob enorme presséo
mundial, vai ganhando algumas fendas, permitindo que algumas felizardas o ultrapassem,
contudo, a essas, 0 poder instituido, 0 mesmo que vai tratando da sua manutenc¢éo, continua com
a sobranceria habitual, pois, dado que tém que admitir mulheres entre eles, pelo menos marcam a

sua posicao, remunerando-as abaixo do seu real valor.

Que mais seria preciso, para justificar a maior presenca de mulheres nos CA? Estamos perante
uma pergunta de retérica, cuja resposta Obvia €, nada! Conclui-se por isso que o teto de vidro
portugués, é de grande robustez, quase impenetravel, mantido sob protecdo de uma mentalidade
secular, corporativista e, muito dificil de se alterar, por mais indicadores, em contrario, que se

encontrem.

Luis Vaz de Camdes, escreveu um soneto, onde a tematica relativa a primeira estrofe é a
mudanca. A sua primeira frase, é frequentemente utilizada nos tempos que correm, mudam-se 0s
tempos, mudam-se as vontades. No caso em estudo, os tempos mudaram, sem duvida,
principalmente no que concerne aos direitos das mulheres e & sua condi¢gdo perante o sexo
oposto, j& quanto as vontades, elas, as deles, continuam quase inalteradas. Por isso, para que
esta triste realidade se altere, a conclusdo é Unica e relativamente facil de equacionar: - a

imposicao de quotas.

E triste admitir, que a justica s6 surgira por obrigacdo e ndo pela simples consciencializacdo da
igualdade entre homens e mulheres, como alias é a opinido de Maria Dolores de Cospedal3°
quando, em apoio e a propésito da intencdo do Ministério da Salde espanhol de encetar
conversacBes com as grandes empresas, no sentido de aumentar a presenca feminina na
administragdo das empresas daquele pais, classificou de ofensiva e machista, a incorporagéo de

mulheres nos CA, por via da introducéo de quotas®".

Julgamos ser esse, o caminho certo para acabar com a mentalidade reinante, perpetuada ao
longo dos anos pela classe dominante, a quem, pelo menos parece, se mostra muito dificil dividir

as cadeiras do poder nas organizacgées.

i Artigo publicado no The International Herald Tribune’s
% O ntimero dois do Partido Popular espanhol
% Conforme artigo publicado no site www.expansion.com em 10/03/2013
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Linhas de investigacao futuras

Como ficou bem claro, este € um problema latente, que nao é de agora e nem tdo pouco se limita
s6 ao nosso pais, que deve ser constantemente monitorizado, até que os objetivos sejam

alcancados, nomeadamente quanto a igualdade de género na administracdo das empresas.

Julgamos, por isso, ser de grande interesse, voltar a fazer um estudo ao caso portugués, com
referéncia aos trés anos seguintes, no sentido de aquilatar sobre a evolugéo da inevitabilidade de
existéncia de um maior numero de mulheres nos CA, agora que as pressdes nesse sentido, veem
de todos os cantos do mundo, tornando muito dificil, a continuidade da irredutibilidade de quem

tem o poder de escolher ou nomear os membros para esses 6rgéos de gestéo.

Dado que, em Espanha se equaciona a imposicdo de quotas, embora haja, como referimos,
correntes de opinido discordantes, seria também til um estudo ao nivel da Peninsula Ibérica,
permitindo comparar dois paises vizinhos e, constatar até que ponto a proximidade territorial,

influencia as consciéncias de quem tem o poder decisério, quanto ao problema em analise.

Em conclusdo, pela andlise critica das abordagens tebricas expostas, podemos dizer que
pensamos ter elaborado um trabalho que pode servir como referéncia a outros que venhamos a

realizar.

Sabemos que muito mais devemos investigar, questionar, refletir ...
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ANEXOS



Anexo | — Empresas que Integravam o PSI 20 e indice Geral do CMVM

Empresa que integravam o PSI 20 e indice Geral do CMVM

Altri, SGPS, SA.

Banco Comercial Portugués, SA

Banco Espirito Santo, SA

Banif - SGPS, SA

BPI

Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA

Cimpor - Cimentos de Portugal, SGPS, SA

Compta - Equipamento e Servi¢cos de Informatica, SA

Corticeira Amorim - SGPS, SA

EDP - Energias de Portugal, S.A.

Estoril Sol - SGPS, SA

Toyota Caetano Portugal, SA

Fisipe - Fibras Sintéticas de Portugal, SA

Galp Energia, SGPS, SA

Glintt - Global Intelligent Technologies, SA

Imobiliaria Construtora Grao Para, SA

Ibersol - SGPS, SA

Impresa - SGPS, SA

Inapa - Investimentos, Participacdes e Gestao, SA

Lisgrafica - Impresséo e Artes Gréficas, SA

Martifer - SGPS, SA

Grupo Media Capital SGPS, SA

Mota-Engil, SGPS, SA

Banco Popular Portugal, SA

Portucel, SA

Portugal Telecom, SGPS, SA

F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA

Reditus - SGPS, SA

REN - Redes Energéticas Nacionais, SGPS, SA

SAG Gest - Solugdes Automovel Globais, SGPS, SA

Banco Santander Totta, SA

Grupo Soares da Costa, SGPS, SA

Semapa - Sociedade Investimento e Gestdo, SGPS, SA

SUMOL+COMPAL, S.A.

VAA - Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA

Teixeira Duarte

Sonae SGPS

Zon Multi.
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Anexo Il — Resultado da pesquisa das empresas relativo ao ano 2011

Valores expressos em milhares de euros

Conselho de Administracéo

Resultado N° Membros Remuneragdes (média)
. - Volume de -
Empresa Capital Proprio L Liquido do X .4
Negdcios - Masculino Feminino
Exercicio . -
Masculino| Feminino

Fixas |Variaveis| Fixas |[Variaveis
Altri, SGPS, SA. 140.763 479.345 22.561 4 1 336 0 225 0
Banco Comercial Portugués, SA 4.374.370 4.060.136 -762.770 7 0 421 0 0 0
Banco Espirito Santo, SA 6.192.475 4.084.862 -108.758 20 1 462 237 0| 0|
Banif - SGPS, SA 786.751 762.753 -27.476 8 1 323 11 323 11
Banco BPI, S.A 822.388 2.004.810 -234.871 6 1 370 191 331 176
Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA 1.322.645 787.322 -78.170 13 1 325 172 0 0
Cimpor - Cimentos de Portugal,
SGPS, SA 2.084.341 2.275.269 206.130 15 0 446 243 0| 0|
Compta - Equipamento  Servigos de -1.257 29573 122 s 0 7 0 0 0
Informatica, SA
Corticeira Amorim - SGPS, SA 282.292 494.842 25.274 6 1 150 3,95 0 0
EDP - Energias de Portugal, S.A. 11.386.779 15.120.851 1.331.979 6 1 590 246 186 42
Estoril Sol - SGPS, SA 77.397 212.863 -8.309 8 1 472 0 0 0
Toyota Caetano Portugal, SA 132.124 293.443 -2.187 6 2 115 29 287 27,5
;I:Ipe - Fibras Sintéticas de Portugal, 19.171 129142 153 5 0 %9 o o o
Galp Energia, SGPS, SA 2.941.455 16.803.936, 432.682 16 1 327 100 0 0
Glintt - Global Intelligent 117.044 94.464 10s8] 10 0 304 0 0 0
Technologies, SA
Isn;l-\oblllana Construtora Grao Para, 22.769 1.852 4,785 3 0 103 0 0 0
Ibersol - SGPS, SA 114.845 147.440 5.038 3 0 378 0| 0| 0|
Impresa - SGPS, SA 123.850 247.448 -35.044 6 1 283 0 0 0
Inapa -_Investlmentos, Participacoes 203.254 998.115 5.978 3 0 306 o o o
e Gestdo, SA
Lisgréafica - Impressao e Artes
Graficas, SA -38.998 31.747| -19.617 4 0 74 0 0 0
Martifer - SGPS, SA 283.317 531.852 -51.301 7 0 300 0 0 0
Grupo Media Capital SGPS, SA 121.723 193.393 1.961 9 1 308 492 32 0
Mota-Engil, SGPS, SA 414.825 2.176.072 33.432 13 4 340 118 242 84
Banco Popular Portugal, SA 496.327 356.663 13.432 4 0 257 100 0 0
Portucel, SA 1.478.155 1.487.884 196.331 9 0 172 0| 0| 0|
Portugal Telecom, SGPS, SA 3.742.806 6.146.845 422.912 19 1 294 365 44, 0
F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA 50.094 109.068 6.410| 5 1 108 0 35 0
Reditus - SGPS, SA 34.729 110.112 -13.474 10 0 53 0 0 0
REN - Redes Energéticas Nacionais,
SGPS. SA 1.037.439 880.090 120.588! 8 0 256 0 0 0
SAG Gest - Solugdes Automovel
Globais, SGPS, SA 30.542 782.465 -21.195 8 0 315 0 0 0
Banco Santander Totta, SA 1.963.475 1.692.694 47.121! 10 0 279 0 0 0
Grupo Soares da Costa, SGPS, SA 116.522 873.548 2.341 11 0 282 0 0 0
Semapa - Sociedade Investimento e
Gestdo, SGPS, SA 1.048.803 1.779.745 169.145! 10 2 307 669 430 887
SUMOL+COMPAL, S.A. 140.673 23.137 -2.870 7 1 153 0 84 0
VAA - Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA 33.297 53.900 9 7 2 121 0 0 0
Teixeira Duarte 363.866 1.262.957 -175.617 8 0 98 100 0| 0|
Sonae SGPS 1.964.971 5.738.154 138.816! 9 1 400 641 38 0
Zon Multi. 235.014 850.579 34.849 16 0 371 203 0 0
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Anexo lll — Resultado da pesquisa das empresas relativo ao ano 2010

Valores expressos em milhares de euros

Conselho de Administracéo

Resultado N° Membros Remuneracdes (média)
. L Volume de L
Empresa Capital Proprio A Liquido do . L
Negocios . Masculino Feminino
Exercicio . -
Masculino [Feminino

Fixas |Variaveis| Fixas |Variaveis
Altri, SGPS, SA. 115.162 491.332 62.017 4 1 336 0 225 0
Banco Comercial Portugués, SA 5.611.601 3.477.058 403.764 8 0 442 0 0 0
Banco Espirito Santo, SA 6.849.039] 3.727.898| 556.901 21 1 463 575 0 0
Banif - SGPS, SA 814.226| 533.899 14.365 8 0 309] 59 0 0]
Banco BPI, S.A 1.783.020 1.909.307 185.179 6 1 367 197 327 176
Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA 1.893.176 764.805 740.919 13 0 385 147 0 0
Cimpor - Cimentos de Portugal,
SGPS, SA 2.230 2.239.426 251.707 15 0 299 357 0 0
Comp@ - Equipamento e Servigos de 251 29.260 289 5 0 53 0 0 0
Informatica, SA
Corticeira Amorim - SGPS, SA 268.545 456.790 20.535 6 1 150 0 0 0
EDP - Energias de Portugal, S.A. 10.784.959 14.170.742 1.234.601 6 1 578 291 179 52
Estoril Sol - SGPS, SA 88.689 228.208 4.303 8 1 399 0 0 0
Toyota Caetano Portugal, SA 140.828 426.258 11.937 7 1 216 40, 304 62
;I:Ipe - Fibras Sintéticas de Portugal, 19.164 112.004 1766 5 0 132 0 0 0
Galp Energia, SGPS, SA 2.645.411 14.063.694 451.810 18 1 330 0 0 0
Glintt - Global Intefligent 116.525 111.565 3606 9 0 240 9 0 0
Technologies, SA
Isrr;\oblllana Construtora Grao Para, 27.554 1563 4.937 2 1 102 0 0 0
Ibersol - SGPS, SA 109.333 161.619 12.622 3 0 369 0 0 0
Impresa - SGPS, SA 158.842 268.388| 9.942 7 1 286 0 0 0|
Inapa -Invest|mentos, Participac6es 153.549 991.586 3.044 8 0 227 o o o
e Gestdo, SA
BETRIR I 0 A -19.381 36.404 8798 3 0 98 0 0 0
Graficas, SA
Martifer - SGPS, SA 340.361 576.689 -51.324 7 0 297 0 0 0
Grupo Media Capital SGPS, SA 129.130 223.875 13.573 8 0 343 113 0 0
Mota-Engil, SGPS, SA 480.730 2.004.551 36.951 13 4 370] 140 250 105
Banco Popular Portugal, SA 579.049| 264.946| 15.893 5 0 0 0 0 0
Portucel, SA 1.303.503 1.385.456 210.580 9 0 253 312 0 0
Portugal Telecom, SGPS, SA 4.609.145,14 3.742.254 5.820.067 19 1 375 0 0 0
F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA 45,169 91.450 5.114 5 1 135 0 18 0
Reditus - SGPS, SA 29.227 118.584 1.184 9 0 110! 0 0 0
REN - Redes Energéticas Nacionais,
SGPS. SA 1.021.901 931.248 110.266 13 0 281 0 0 0
SAG Gest - Solugdes Automoével
Globais, SGPS, SA 95.367 1.038.626 -26.922 7 0 306 0 0 0
Banco Santander Totta, SA 2.395.027| 2.012.084 399.196 12 0 256 322 0 0
Grupo Soares da Costa, SGPS, SA 139.561 903.557 16.030| 10 0 333 184 0 0
Semapa - Sociedade Investimento e
Gestao, SGPS, SA 933.421 1.688.236 174.348 11 2 308 313 430 552
SUMOL+COMPAL, S.A. 141.880 24.028| -170) 7 1 153 0 85 0
VAA - Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA 31.277 50.777 -3.748, 8 1 126 0 38,
Teixeira Duarte 571.553 1.445.418 99.675 8 0 138 88 0 ]
Sonae SGPS 1.861.562 5.845.286 199.467 9 1 340 645 38 0
Zon Multi. 250.183 867.586, 36.786 18 0 371 225 0 0
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Anexo IV — Resultado da pesquisa das empresas relativo ao ano 2009

Valores expressos em milhares de euros

Conselho de Administracéo

Resultado N° Membros Remuneracdes (média)
. . Volume de L
Empresa Capital Préprio o Liquido do K L
Negécios . Masculino Feminino
Exercicio . .
Masculino |Feminino

Fixas |Varidveis| Fixas |[Variaveis
Altri, SGPS, SA. 57.783 275.650 -10.910 4 1 0 0 0 0
Banco Comercial Portugués, SA 7.220.801 1.540.250 249.302 8 0 504 0 0 0
Banco Espirito Santo, SA 6.938.883 2.235.132 575.092 11 0 352 525 0 0
Banif - SGPS, SA 647.650 319.871 23.669 7 0 0 37 0 0
Banco BPI, S.A 2.302.690 2.215.815 175.034 6 1 279 281 249 252
Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA 1.434.358 677.016 139.974 5 0 389 232 0 0
Cimpor - Cimentos de Portugal,
SGPS, SA 1.922.991 2.148.412 245.679 11 0 133 172 0 0
cOmptz'a - Equipamento e Servigos de 533 30.818 270 5 0 67 0 0 0
Informatica, SA
Corticeira Amorim - SGPS, SA 249.845 415.210 5.111 3 0 240 0 0 0
EDP - Energias de Portugal, S.A. 9.978.688 12.198.183 1.167.947 7 1 576 453 315 451
Estoril Sol - SGPS, SA 87.368 230.950 9.197 9 0 84 223 0 0
Toyota Caetano Portugal, SA 137.628 438.074 10.241 5 2 282 62 252 45
2|A5|pe - Fibras Sintéticas de Portugal, 21.082 84.878 1.902 5 0 132 0 0 0
Galp Energia, SGPS, SA 2.388.663 12.008.345 347.272 16 1 350 130! 0 0
TG = Elee] Il it 113.662 115.415 308 9 0 186 217 0 0
Technologies, SA
ISonblllana Construtora Grao Para, 19.112 2.295 8214 2 1 60 0 105 0
Ibersol - SGPS, SA 95.323 207.342 15.061 3 0 0 0 0 0
Impresa - SGPS, SA 149.202 253.216 7.783 7 1 263 0 0 0
Inapa - Investimentos, Participacées 152.547 046,294 2.267 7 0 350 97 0 0
e Gestédo, SA
Lisgrafica - Impressdo e Artes -10.583 35.674 9655 3 0 0 0 0 0
Gréaficas, SA
Martifer - SGPS, SA 438.028 512.705 107.063, 7 0 309 0 0 0
Grupo Media Capital SGPS, SA 134.211 244.387 17.612 8 0 283 95 0 0
Mota-Engil, SGPS, SA 376.091 2.131.245 79.912 11 3 368 140 275 92
Banco Popular Portugal, SA 721.070 238.962 3.356 5 0 0 0 0 0
Portucel, SA 1.270.556 1.095.309 105.079, 9 0 111 198!
Portugal Telecom, SGPS, SA 2.384.769 6.784.680| 786.509 24 1 567 562 0 0
F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA 41.605 97.082 1.850 5 1 62 32 62 32
Reditus - SGPS, SA 30.685 104.248 1.142 9 0 168| 0 0 0
REN - Redes Energéticas Nacionais,
SGPS, SA 996.599 551.479 134.047 13 0 264 204 0 0
SAG Gest - Solugdes Automoével
Globais, SGPS, SA 97.821 873.554 -6.910 7 1 292 0 408 0
Banco Santander Totta, SA 2.731.019 2.330.700| 472.996 13 0 0 0 0 0
Grupo Soares da Costa, SGPS, SA 130.282 936.263 11.631 8 1 357 123 0 0
Semapa - Sociedade Investimento e
Gestio, SGPS, SA 1.171.119 1.416.430 105.743 9 2 257 398 427 744
SUMOL+COMPAL, S.A. 133.551 20.584 -5.795 7 1 151] 0 84 0
VAA - Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA -45.494] 54.362 -18.384 9 1 106! 0 17 0
Teixeira Duarte 511.582 1.282.493 114.974 8 0 138 58 0 0
Sonae SGPS 1.701.134 5.665.177| 73.620 9 1 428 546 0 0
Zon Multi. 189.635 818.200 45.651 16 0 371 225 0 0
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Anexo V — Resultado da pesquisa das empresas relativo ao ano 2008

Valores expressos em milhares de euros

Conselho de Administracéo

Resultado N° Membros Remuneragdes (média)
Empresa Capital Proprio Volume de Liquido do
Negdcios - Masculino Feminino
Exercicio ) .
Masculino | Feminino

Fixas |Variaveis| Fixas |Variaveis
Altri, SGPS, SA. 86.381 255.479 4.668] 4 1 0 0 0 0
Banco Comercial Portugués, SA 6.248.234 1.670.791] 258.011 7 0 0 0 0 0
Banco Espirito Santo, SA 4.652.944 1.906.728| 427.145 11 0 0 0 0 0
Banif - SGPS, SA 432.625 294.642] 22.931 7 0 0 22 0 0
Banco BPI, S.A 1.961.530 3.089.636, 150.305 6 1 0 0 0 0
Brisa - Auto Estradas de Portugal, SA 1.366.490 686.046 135.835 5 0 385 354 0 0
Cimpor - Cimentos de Portugal,
SGPS, SA 1.615.786 2.154.464 233.306 11 0 117 245 0 0
Compt:fl - Equipamento e Servigos de 1109 21.091 597 5 o o o o o
Informatica, SA
Corticeira Amorim - SGPS, SA 246.724 468.289 6.153 3 0 0 0 0 0
EDP - Energias de Portugal, S.A. 8.567.425 13.894.063 1.211.672 7 1 0| 0 0 0|
Estoril Sol - SGPS, SA 78.188 258.059] -8.953 9 0 0| 0 0 0|
Toyota Caetano Portugal, SA 129.308 561.818, 1.566 5 2 0 0 0 0
z:upe - Fibras Sintéticas de Portugal, 19.180 99.701, _2.958 5 0 0 0 0 0
Galp Energia, SGPS, SA 2.218.819 15.085.783 116.971 17 0 0 0 0 0
Glintt - Global Intelligent 110.661 132.343 2286 9 0 0 0 0 0
Technologies, SA
Isr:\oblllarla Construtora Grao Para, 27.028 2621 7,765 2 1 08 o 105 o
Ibersol - SGPS, SA 82.931 214.556 14.213 3 0 0 0 0 0
Impresa - SGPS, SA 148.008 273.084 -26.899 6 1 0 0 0 0
Inapa - Investimentos, Participagdes 150.262 1.052.095 1114 8 0 0 0 0 0
e Gestdo, SA
eI - (G0 6 AES 927 36.024 25000 3 0 0 0 0 0
Gréaficas, SA
Martifer - SGPS, SA 333.690 536.335 -12.941 9 0 0 0 0 0
Grupo Media Capital SGPS, SA 137.555 270.331 19.832 9 0 0 0 0 0
Mota-Engil, SGPS, SA 341.317| 1.868.731 39.770 11 3 0 0 0 0
Banco Popular Portugal, SA 719.962] 247.430 20.238 5 0 0| 0 0 0|
Portucel, SA 1.246.258 1.131.935 131.074 9 0 0| 0 0 0|
Portugal Telecom, SGPS, SA 11.196.237| 6.720.886, 695.822 21 0 0 0 0 0
F. Ramada - Investimentos, SGPS, SA 39.440 125.093 2.723 4 0 80 86 0 0
Reditus - SGPS, SA 29.175 59.246) 626 9 0 0 0 0 0
REN - Redes Energéticas Nacionais,
SGPS, SA 1.011.676 494.431 127.427 10 0 0 0 0 0
SAG Gest - Solugdes Automoével
Globais, SGPS, SA 61.801 946.532 1.089, 8 1 0 0 0 0
Banco Santander Totta, SA 2.497.230| 3.384.422 438.401 13 0 0 0 0 0
Grupo Soares da Costa, SGPS, SA 138.826 834.751 8.189; 8 1 0 0 0 0
Semapa - Sociedade Investimento e
Gestao, SGPS, SA 1.124.278 1.441.740 137.385 11 2 0 0 0 0
SUMOL+COMPAL, S.A. 148.752 17.375 -13.677 7 1 0| 0 0 0|
VAA - Vista Alegre Atlantis, SGPS, SA -28.073 59.707| -18.397 4 2 0 0 0 0
Teixeira Duarte 338.932] 1.291.073 -412.977 9 0 0| 0 0 0|
Sonae SGPS 1.562.544 5.353.104 39.078] 8 0 0 0 0 0
Zon Multi. 191.748 773.081 51.558] 16 0 0 0 0 0
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