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1 INTRODUCAO

As diferengas salariais entre homens e mulheres sao um fen6meno amplamente documentado
no Brasil e em outros paises. Este hiato salarial é uma das fontes geradoras de desigualdade
de renda e, na medida em que decorre da discriminagdo contra a mulher, é também uma
fonte de ineficiéncia.! Procurar entender os fatores que estdo por trds deste diferencial salarial
¢, portanto, uma tarefa importante. Nesta nota ¢ analisado um fator ainda pouco estudado
no Brasil, potencialmente gerador deste diferencial: as diferengas por género em termos de
promogdo nas empresas.

Promogdes tipicamente produzem elevagio do saldrio do trabalhador. Para se entender
como as promogdes podem gerar diferenciais salariais entre os géneros, suponha-se que se
observem homens e mulheres com caracteristicas produtivas similares em uma dada empresa.
Dois sao os canais que geram diferenciais salariais entre os grupos referidos. Por um lado, se
as mulheres recebem a mesma remuneragio que os homens apés a promogio, porém tém
menor chance de serem promovidas, entao o saldrio médio dos homens serd superior ao das
mulheres, tendo em vista que a propor¢ao de mulheres promovidas serd relativamente menor
que a dos homens.” Por outro lado, se as mulheres tém a mesma chance que os homens de
serem promovidas, porém recebem uma remuneragao menor apds a promogao, se observard
o aparecimento de um hiato salarial pré-homens, apesar de a propor¢ao de promovidos ser
a mesma para os dois grupos. O primeiro canal serd denominado de diferencial de probabi-
lidade de promogao, enquanto o segundo, de diferencial de remuneragao apés a promogao.

Virios estudos internacionais tém investigado empiricamente ambos os canais.® A andlise
desta literatura revela que nao hd consenso sobre a existéncia de diferenciais de probabilidade
de promogao e de remuneragao entre os sexos apds a promogao. Seguindo a literatura, nesta
nota procurou-se estimar a presenga destes diferenciais para o caso brasileiro. Especifica-
mente, a andlise foi realizada com dados das grandes empresas do setor industrial do pais.

Outro diferencial entre os sexos associado as promogoes ¢ a diferenga de tempo que
homens e mulheres levam para serem promovidos. Esta dimensao também ¢ importante,
pois mesmo que a probabilidade de promogao e a remuneragao apds a promogao sejam as
mesmas entre os sexos, as mulheres podem ter de esperar mais tempo que os homens para
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1. Tipicamente, o conceito de discriminacdo no mercado de trabalho é baseado na ideia de que alguma caracteristica como
sexo ou raca é utilizada para remunerar distintamente trabalhadores que sdo igualmente produtivos.

2.As barreiras implicitas que dificultam a ascencéo profissional das mulheres dentro das empresas tém recebido a denominacao
de “teto de vidro” (glass-ceiling) na literatura especializada.

3. A literatura empirica é bastante extensa. Entre os trabalhos mais recentes estdo: Booth e Francesconi (2000), Booth et al.
(2003), Ramson and Oaxaca (2005), Acosta (2006), Aruralampam et al. (2007) e Blau e DeVaro (2007).
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serem promovidas. Neste caso, a maior espera pode resultar em perda relativa de bem-estar
para as mulheres, podendo também desestimular sua permanéncia na empresa ou até mesmo
no mercado de trabalho.

H4 somente dois estudos internacionais que investigaram as diferengas por género
quanto a duragio para a promogao: McCue (1996) e Pekkarinen e Vartiainen (2006). Nesta
nota também serdo apresentadas estimativas para a existéncia e a magnitude de diferenciais,
entre os sexos, em termos de duragio para a promogao no Brasil.

Na pesquisa, utilizou-se uma base de dados que contém informagées sobre trabalhado-
res e firmas. Uma das informagoes presentes nesta base se refere & nacionalidade do capital
das firmas (nacional ou estrangeiro). Dada a disponibilidade deste tipo de informagdo, as
estimagOes procuram investigar se os diferenciais entre os géneros variam de acordo com
nacionalidade do capital das firmas. Pressupde-se que tal distingao ¢é interessante, uma vez
que as prdticas de promogao, em termos de género, podem diferir bastante entre estes dois
tipos de empresa.

Esta nota estd organizada da seguinte forma: na préxima se¢ao, descreve-se a base de
dados e apresentam-se algumas estatisticas descritivas. Na terceira se¢do, a metodologia
¢ brevemente descrita, sendo a se¢io posterior dedicada a apresentacio dos resultados. A
ultima se¢ao contém as conclusaes.

2 BASE DE DADOS

As informagoes utilizadas sao oriundas de trés bases de dados distintas. A primeira é a Re-
lagao Anual de Informagbes Sociais do Ministério do Trabalho e Emprego (Rais — MTE),
referente aos anos de 1991 a 2005. A Rais fornece um conjunto amplo de informagées sobre
trabalhadores e firmas do setor formal, incluindo a localizagio e o setor de atividade da firma
e a remuneragao, o sexo, a escolaridade, o tempo de trabalho na empresa e a ocupagio do
trabalhador. A segunda fonte de informagées é o Censo de Capital Estrangeiro do Banco
Central do Brasil (CCE — Bacen), do ano de 2000. Empregou-se o CCE para classificagao
das firmas em domésticas ou multinacionais, sendo estas tltimas definidas como aquelas
cujo capital dos acionistas estrangeiros é superior a 50%. A terceira base de dados é o Censo
de Comércio Exterior da Secretaria de Comércio Exterior (CCEx — Secex), do ano de 1996.
O CCEx fornece informagoes sobre o valor das exportacoes das firmas, que é aqui utilizado
como uma proxy de sua produtividade. Estas fontes de informagao sao combinadas utilizando-
se o nimero do Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas (CNP]) da firma, presente nas trés
bases. O nimero identificador do trabalhador (do Programa de Integragao Social — PIS)
permite segui-lo na Rais ao longo do tempo.

A fim de construir uma amostra relativamente homogénea, foram utilizados os seguintes
critérios. Primeiramente, o trabalhador deveria estar em uma firma do setor manufatureiro
que visasse ao lucro e possuisse pelo menos 500 empregados. Em segundo lugar, selecionaram-
se somente trabalhadores com diploma universitdrio trabalhando na firma como contado-
res, administradores, economistas, advogados, engenheiros, supervisores intermedidrios,
gerentes intermedidrios, gerentes ou diretores. Pelo terceiro critério, o trabalhador deveria
haver entrado na firma entre janeiro de 1991 e dezembro de 1995.# Finalmente, somente
trabalhadores com contrato sem data de expiragdo constariam da amostra.

4.Todos os trabalhadores da amostra que entraram nesse periodo foram sequidos na Rais até dezembro de 2005. Portanto,
tem-se uma janela de observacdo de até 180 meses para a ocorréncia de uma promog&o.
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Ap6s a utilizagao desses critérios, obteve-se uma amostra com 1.482 firmas (302 mul-
tinacionais, 20,4%), que empregam 33.130 trabalhadores, sendo 28.610 homens (86,4%)
e 4.520 mulheres. O homem médio da amostra tem cerca de 35 anos, e a mulher, 31; per-
cebem remunera¢des de aproximadamente 27 e 18 saldrios minimos, respectivamente; e
ambos os sexos trabalham contratualmente em torno de 43 horas semanais. Os engenheiros
s20 a ocupagiao modal (30,6%) e, ao longo de todo o periodo de andlise, cerca de 29% dos
homens e 19% das mulheres ocupam posigdes de geréncia — gerente ou diretor. Neste estudo,
considera-se haver promogao quando o trabalhador passa a ocupar uma destas duas posigoes.

3 METODOLOGIA

O estudo tem o objetivo de estimar a existéncia e magnitude de diferenciais por género
e nacionalidade do capital da empresa, segundo as trés dimensoes apresentadas na se¢ao
introdutdria: 7) probabilidade de promogao; 77) remuneragio apds a promogao; e 7z) dura-
30 para promogao. Para tanto, empregaram-se modelos especificos para cada uma destas
dimensdes, cujas varidveis dependentes eram, respectivamente: 7) bindria, assumindo valor
1, caso o trabalhador fosse promovido, ou 0, em caso contrdrio; i) o saldrio do trabalhador
em ndmero de saldrios minimos; e 777) o tempo decorrido desde a admissao na firma até a
promogao.’ As varidveis de interesse eram o sexo do trabalhador (bindria — com valor 1, para
trabalhador homem, ou 0, para mulher), a nacionalidade do capital da empresa (bindria — com
valor 1,se a firma fosse multinacional, ou 0, se fosse doméstica) e o cruzamento destas duas
varidveis. Como varidveis de controle, figuravam a idade do trabalhador, varidveis bindrias
para a ocupagio do trabalhador, o tamanho da firma quanto ao nimero de empregados,
o valor das exportagbes, e uma varidvel bindria de localizagao da firma na regido Sudeste.
Por economia de espago, na préxima se¢ao serdo apresentados somente os resultados para
as varidveis de interesse.®

4 RESULTADOS

A tabela 1 contém as estimativas para a dimensao probabilidade de promocao. As estima-
tivas revelam que os homens tém maior chance de serem promovidos, tanto em empresas
domésticas quanto em multinacionais. No entanto, embora em desvantagem em relagao aos
homens em ambos os tipos de empresas, as mulheres tendem a ter uma maior probabilidade
de promogdo em multinacionais do que em empresas domésticas. Este resultado também
¢ encontrado para os homens.

A tabela 2 apresenta as estimativas referentes a dimensao remuneragao apds a promogao.”
Os resultados mostram que a promogio aumenta a remuneragio de homens e mulheres
tanto nas empresas domésticas quanto nas multinacionais. No entanto, em termos de dife-
renciais por género, os resultados revelam que os aumentos salariais pds-promogao tendem
a ser de magnitude semelhante para homens e mulheres em ambos os tipos de empresas.
Assim, embora as promogoes aumentem os saldrios dos trabalhadores — o que é um resultado
esperado —, ndo hd evidéncias de que elas elevem a remuneragao dos homens promovidos
em comparag¢io com a das mulheres promovidas.

5. Especificamente, os modelos utilizados nas estimacdes foram respectivamente: j) logit; /) painel de dados com efeitos
fixos; e /i) semiparamétrico de rank parcial (Khan e Tamer, 2007).
6. Os detalhes técnicos, assim como os resultados completos, podem ser encontrados em Coelho et al. (2009).

7. Como esté sendo empregado um modelo longitudinal com efeitos fixos, os coeficientes de varidveis que s&o constantes
no tempo (e.g. sexo) nao sao identificados. Assim, foram estimados os modelos de salario separadamente por sexo e
comparados os coeficientes estimados para os dois grupos. A varidvel promogdo que aparece na tabela 2 é uma dummy
que passa a assumir valor 1 caso o trabalhador seja promovido.
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TABELA 1
Estimativas para a probabilidade de promocao

Covariadas Coeficiente Erro-padrao
Homem 0,6221 0,1079
Multinacional 0,5143 0,1427
Homem* Multinacional -0,2014 0,1508
Teste para soma de coeficientes (P-valor)
Homem + homem* multinacional 0,0001
Multinacional + homem* multinacional 0,0001

Fonte: Microdados da Rais/MTE, CCE/Bacen e CCEx/Secex.
Elaboracéo dos autores.

TABELA 2
Estimativas para remuneracdo apds a promogao

. Mulher Homem
Covariadas
Coeficiente  Erro-padrdo Coeficiente Erro-padrao

Promo¢do 0.1220 0,0108 0,1493 0.0360
Promogdo* Multinacional -0.0230 0,0148 -0,0598 0,0475
Teste de igualdade de coeficientes (P-valor)

Promogao 0,4681

Promocao + promocao™ multinacional 0,7789

Fonte: Microdados da Rais/MTE, CCE/Bacen e CCEx/Secex.
Elaboracéo dos autores.

A tabela 3, que contém os resultados para a dimensao durago para promogao, mostra
que as mulheres levam mais tempo que os homens para serem promovidas em empresas
domésticas, nao se observando o mesmo no caso das multinacionais. A tabela 3 também
revela que o tempo para promogao das mulheres é menor neste tltimo tipo de empresa em
comparagao com o primeiro, ao passo que ambos os tipos de empresas tendem a promover
os homens com a mesma rapidez.?

TABELA 3
Estimativas de duracdo para promocdo

Covariadas Coeficiente Erro-padrao
Homem -1.3360 0,9476
Multinacional -1,2593 0,4362
Homem* Multinacional 1,1588 0,4982
Teste para soma de coeficientes (P-valor)
Homem + homem* multinacional 0,8743
Multinacional + homem* multinacional 0,6554

Fonte: Microdados da Rais/MTE, CCE/Bacen e CCEx/Secex.
Elaboracéo dos autores.

5 CONCLUSOES

Tomando uma amostra de grandes empresas do setor industrial brasileiro, encontrou-se
evidéncias de que as mulheres tém menor chance de serem promovidas que os homens nas
empresas domésticas e multinacionais, sendo a diferencga entre os sexos mais moderada no
caso desta dltima categoria de empresas. Este resultado indica, portanto, que parece existir
um “teto de vidro” para a progressao profissional das mulheres, pelo menos nas empresas de

8. Os resultados obtidos a partir de outro modelo de duracdo indicam: /) que os homens s&o promovidos em menos tempo
que as mulheres nas empresas multinacionais; e /) que este tipo de empresa promove os homens mais rapidamente que as
empresas domésticas. No entanto, este outro modelo é menos geral e flexivel que o utilizado para obter os resultados da tabela 3.
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maior porte na inddstria brasileira. Foram encontradas também evidéncias de que as chances
de promogao em empresas multinacionais s3o mais elevadas que em empresas domésticas,
independentemente do sexo do trabalhador.

As evidéncias mostram, além disso, que os ganhos de remuneragio apds a promogao
nio contribuem para o diferencial de saldrios entre homens e mulheres. Este resultado foi
observado tanto para empresas domésticas quanto para multinacionais.

Em relagao ao tempo para promogao, hd evidéncias de que as mulheres estao em des-
vantagem em relagdo aos homens nas empresas domésticas, o que nao ocorre no caso das
multinacionais. Ademais, os resultados indicam que, embora os homens nio tendam a ser
mais rapidamente promovidos na comparagio entre multinacionais e domésticas, o tempo
para a promogio das mulheres é menor no primeiro do que no segundo tipo de empresa.
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