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Resumo: Este estudo investiga as disparidades salariais entre homens e mulheres em diferentes
tipos de estabelecimentos no estado do Rio Grande do Norte em 2021. Utilizando os
microdados da RAIS, a pesquisa adotou uma abordagem estatistico-descritiva para analisar as
variaces salariais por género em micro, pequenos, médios e grandes estabelecimentos. A
decomposicgéo de Oaxaca-Blinder foi empregada para desagregar os diferenciais salariais em
componentes explicados (fatores produtivos como experiéncia e idade) e ndo explicados
(indicativos de discriminagéo). Os resultados revelaram diferencas salariais estatisticamente
significativas entre homens e mulheres em todos os portes de estabelecimento. As estimativas
indicaram que as mulheres sé tiveram rendimentos superiores aos dos homens em grandes
empresas. Nas microempresas, a disparidade salarial foi mais acentuada, com 55% da diferenca
nédo sendo explicada por fatores produtivos. O estudo constatou que, quanto maior o porte do
estabelecimento, menor foi a disparidade salarial entre géneros, sugerindo uma correlacéo entre
o0 tamanho do estabelecimento e uma maior equidade salarial para as mulheres.
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DIFERENCIAIS DE RENDIMENTOS ENTRE OS SEXOS POR PARTE DO ESTABELECIMENTO
NO ESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE

INCOME DIFFERENTIALS BETWEEN GENDERS BY
ESTABLISHMENT SIZE IN THE STATE OF RIO GRANDE
DO NORTE

Abstract: This study investigates gender-based salary disparities in various types of
establishments in the state of Rio Grande do Norte in 2021. Utilizing microdata from RAIS, the
research adopted a statistical-descriptive approach to analyze salary variations by gender in
micro, small, medium, and large establishments. The Oaxaca-Blinder decomposition was
employed to disaggregate the salary differentials into explained components (productive factors
such as experience and age) and unexplained components (indicative of discrimination). The
results revealed statistically significant salary differences between men and women in
establishments of all sizes. The estimates indicated that women only had higher earnings than
men in large companies. In microenterprises, the salary disparity was more pronounced, with
55% of the difference not explained by productive factors. The study found that the larger the
size of the establishment, the smaller the gender pay disparity, suggesting a correlation between
the size of the establishment and greater pay equity for women.

Keywords: Incomes Analysis. Salary Composition. Gender Wage Disparities. State of Rio
Grande do Norte.

JEL Codes:. J16; J21; J31.

1 INTRODUCAO

A participacdo feminina no mercado de trabalho brasileiro experimentou um aumento
significativo apds a Segunda Guerra Mundial, intensificando-se, notavelmente, a partir da
década de 1970. Em 2003, as mulheres constituiam aproximadamente 41% da Populagdo
Economicamente Ativa (PEA) no Brasil. Neste contexto, observou-se que a remuneragao
feminina correspondia, em média, a mais da metade daquela percebida pelos homens,
alcancando 60,7%. Paralelamente, nos Estados Unidos (EUA), a presenca feminina no mercado
de trabalho representava 47% do total, com as mulheres recebendo também uma proporcao
ligeiramente superior a metade dos salarios masculinos, especificamente 60% (GIUBERTI;
MENEZES-FILHO, 2005).

Diversos estudos empiricos e tedricos tém se dedicado a compreender as diferenciacoes
nas carreiras profissionais entre 0s sexos, ao longo do tempo. Um estudo realizado nos Estados
Unidos revelou que, apesar de individuos de ambos 0s sexos, com a mesma formacao e
ocupando cargos equivalentes, nos setores corporativos e financeiros, apresentarem ganhos
salariais similares no inicio de suas carreiras, observou-se, com o passar do tempo, uma
vantagem salarial de quase 60% para os homens. Este estudo apontou que tal discrepancia nos
ganhos por género pode ser inicialmente atribuida a trés fatores: diferencas nas formacoes
anteriores a graduacao profissional, divergéncias nas interrupcdes de carreira — mais frequentes
entre mulheres que decidem ter o primeiro filho — e nas diferencas de horas trabalhadas
semanalmente, sendo as mulheres geralmente menos propensas a longas jornadas de trabalho
(BERTRAND; GOLDIN; KATZ, 2010).
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Na Europa, as mulheres ganham em media 16% menos que 0s homens, uma disparidade
que varia significativamente entre os paises membros da Uni&o Europeia. Na Asia, a situacio
¢ ainda mais variada, com paises como a Coreia do Sul apresentando uma das maiores
diferencas salariais de género, enquanto outros, como as Filipinas, exibem disparidades
menores (O’DORCHAL 2011; BOLL; LAGERMANN, 2019; TAKENOSHITA, 2020).

Na América do Sul, as disparidades também sdo evidentes, embora com nuances locais.
No Brasil, a diferenca salarial no setor formal foi reduzida de 17% em 2007 para 15% em 2016,
sugerindo um avanco lento em direcdo a igualdade salarial. Em comparacdo, em outros paises
da regido, como Argentina e Chile, esforcos semelhantes estdo sendo feitos para abordar estas
questdes (UGARTE; GRIMSHAW; RUBERY, 2015; GUIMARAES; SILVA, 2016).

No contexto brasileiro, especificamente na década de 1990, notou-se uma diminui¢éo
nas disparidades de rendimentos entre 0s sexos entre 0os empregados formais, abrangendo todos
0s niveis de postos de trabalho. Contudo, essas diferencas de rendimento ainda persistem de
maneira significativa, apesar da Constituicdo Federal de 1988 garantir igualdade de direitos
entre homens e mulheres, incluindo o direito a igualdade de remuneracéo por trabalho de igual
valor (BRASIL, 1988, art. 7°, XXX). Esta protecdo constitucional levanta questfes sobre a
eficdcia da implementacdo dessas normas legais e a fiscalizacdo das mesmas, j& que as
disparidades salariais continuam a existir. E notrio, também, que a participacdo feminina em
cargos mais bem remunerados tem avancado de forma expressiva. No entanto, ainda prevalece
a predominancia masculina em muitos setores, conforme destacado por Leone e Baltar (2006).
Esta situacdo indica uma potencial falha no sistema de monitoramento e aplicacdo das leis,
sugerindo a necessidade de medidas mais objetivas para garantir que a legislacdo seja
efetivamente cumprida.

No que tange as diferencas de rendimentos entre os sexos, estas podem ser explicadas,
em parte, pelas médias dos diferenciais caracteristicos entre esses dois grupos, tais como
experiéncia, idade, educacdo e tipo de trabalho. Entretanto, essas caracteristicas explicam
apenas parcialmente tais diferencas, sendo o restante atribuido a uma variavel residual
associada a discriminacdo. Outros estudos apontam que as diferencas salariais também podem
ser explicadas pelas variaveis de sexo e cor. Assim, considerando as caracteristicas produtivas
dos individuos e na auséncia de salarios compensatdrios, a persisténcia dos hiatos salariais é
majoritariamente explicada pela discriminagédo (GIUBERTI; MENEZES-FILHO, 2005).

Diversas pesquisas nacionais, realizadas por economistas e sociologos, tém investigado
as questdes de sexo e raga no pais, com a maioria desses estudos focando nos diferenciais de
rendimentos por sexo. Entre esses trabalhos, destacam-se os de Carvalho, Neri e Silva (2006),
Matos e Machado (2006), Bruschini (2007), Gongalves e Monte (2008), Cacciamali, Tatei e
Rosalino (2009), Hirata (2014), Souza e Gomes (2015), Gongalves et al. (2016) e Monsueto,
Carrijo e Gouveia (2017).

Atualmente, observa-se um aumento significativo da participagédo feminina em postos
de trabalho que exigem alta qualificacdo e dominio de novas tecnologias. Contudo, mesmo com
essa maior representatividade no mercado de trabalho ainda persistem diferencas de
rendimentos em relagdo aos homens. Esses hiatos sdo mais acentuados entre trabalhadoras mais
velhas, bem como entre aquelas que interromperam seus estudos ou que necessitaram adotar
jornadas de trabalho mais curtas por determinados motivos (GOLDIN, 2017).
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Em um estudo conduzido por Bando (2019), constatou-se que, mesmo considerando
ocupacdes especificas, as mulheres na América Latina e no Caribe ganham menos que 0s
homens. Em 2013, por exemplo, as mulheres ganhavam em média 0,87 centavos para cada
ddlar recebido pelos homens, mesmo levando em conta fatores como idade, educacdo, numero
de filhos, presenca de outro provedor de renda em casa, tipo de emprego e numero de horas
trabalhadas por semana. Além disso, um estudo do Banco Interamericano de Desenvolvimento
(BID) revelou que, mesmo quando comparados individuos com caracteristicas demograficas e
relacionadas ao trabalho semelhantes, os homens ainda ganham mais do que as mulheres em
todas as idades, niveis de educacgdo e tipos de emprego na América Latina (NOPO; ATAL,;
WINDER, 2011).

No Brasil, a diferenca salarial no setor formal foi reduzida de 17% em 2007 para 15%
em 2016. No entanto, essa taxa de progresso sugere que a igualdade salarial s6 sera alcancada
por volta de 2083. O gap ¢é particularmente notavel entre trabalhadores com educacéo superior,
onde mulheres com diploma universitario ganham 36% a menos que 0s homens com 0 mesmo
nivel de educacdo. A pesquisa do BID também aponta que a discrepancia salarial de género é
mais acentuada entre trabalhadoras mais velhas. 1sso pode ser parcialmente explicado por
diferengas na experiéncia de trabalho acumulada, uma vez que as mulheres muitas vezes saem
do mercado de trabalho apds o nascimento dos filhos. Politicas que facilitam o retorno das
mulheres ao trabalho, como melhores servigos de cuidados infantis, podem ajudar a reduzir
essas diferencas salariais. Mesmo apds ajustar para diferengas em caracteristicas individuais e
relacionadas ao trabalho, uma parcela substancial do gap salarial de género permanece
inexplicada. Isso sugere que fatores como discriminacdo e caracteristicas nao especificadas no
estudo, como esforco e comprometimento no trabalho, estdo influenciando os niveis de
compensacdo (HUMAN RIGHTS WATCH, 2018).

Apesar de existirem leis no Brasil que proibem a discriminacao de género em salarios,
treinamento profissional e avanco na carreira, a realidade enfrentada pelas mulheres é bastante
diferente. A implementacdo de sistemas que exigem que os empregadores divulguem
informacdes salariais e garantam a conformidade com as leis que proibem a discriminacao de
género no local de trabalho, além de fortalecer os canais legais para as mulheres reivindicarem
seus direitos sob as leis de igualdade de emprego, seria uma maneira eficaz de combater a
disparidade salarial (LITMAN et al., 2020; IUS LABORIS, 2021).

No mercado de trabalho do Rio Grande do Norte, especificamente em 2021, observou-
se um aumento na participacdo feminina em cargos de lideranca em diversos segmentos. Apesar
desse avanco, as mulheres ainda constituem uma minoria, representando apenas um terco do
total de trabalhadores ativos. Estudos realizados pelo SEBRAE identificaram que 53% das
empreendedoras no estado tém entre 25 e 44 anos, e uma proporcao significativamente maior
dessas mulheres ganha menos de um salario minimo (TRIBUNA DO NORTE, 2021).

Adicionalmente, no estado do Rio Grande do Norte, estimativas baseadas na
decomposicdo de Oaxaca-Blinder revelaram um crescimento na participacdo feminina no
mercado de trabalho, impactando quase todos os segmentos ocupacionais. De maneira geral,
constatou-se que, no periodo de 2010 a 2019, as mulheres experimentaram aumentos positivos
em seus salarios (BEZERRA, 2022).

Diante desse contexto, 0 objetivo deste estudo € identificar e analisar os diferenciais de
rendimentos entre 0s sexos em estabelecimentos de micro, pequeno, médio e grande porte no
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estado do Rio Grande do Norte em 2021. Para alcancar este objetivo, a pesquisa utiliza os
microdados da RAIS e adota uma abordagem estatistico-descritiva, complementada pela
técnica de decomposicdo de Oaxaca-Blinder. Esta metodologia permite desagregar o0s
diferenciais salariais em componentes explicados e ndo explicados, proporcionando uma
analise detalhada das variagdes salariais por género.

Esta pesquisa se mostra essencial, pois, apesar dos avancos na participagdo feminina no
mercado de trabalho e em cargos de lideranca, as disparidades salariais persistem, impactando
significativamente a equidade de género na economia. A anélise detalhada desses diferenciais
por tamanho de estabelecimento proporcionara uma compreensdo mais aprofundada das
dindmicas de género no mercado de trabalho potiguar. Além disso, ao focar em diferentes portes
de empresas, 0 estudo busca orientar sugestdes de politicas de igualdade de género e praticas
empresariais que possam ser adaptadas para atender as necessidades especificas de cada
contexto empresarial.

Além desta introducdo, o artigo segue com uma revisdo de literatura que contextualiza
as disparidades de rendimentos entre géneros no mercado de trabalho e examina estudos
anteriores relevantes. A secdo de estratégia empirica detalha as metodologias utilizadas para
analise dos dados, incluindo a abordagem estatistico-descritiva e a técnica de decomposi¢éo de
Oaxaca-Blinder. Na sequéncia, a se¢do de apresentacdo e discussdo dos resultados expde 0s
achados principais do estudo, enfocando como variam as disparidades salariais entre diferentes
tamanhos de estabelecimentos e as implicacGes desses resultados. Finalmente, as consideracdes
finais sintetizam as descobertas encontradas.

2 REVISAO DE LITERATURA

De acordo com Souza e Gomes (2015), os diferenciais salariais entre os trabalhadores
podem ser explicados pelas diferencas nos atributos produtivos, na segmentacao dos postos de
trabalho e na discriminacdo econémica e estatistica. Inicialmente, as diferencas salariais sdo
consequéncias das decisdes de acumulacdo de capital humano, sendo os principais defensores
dessas afirmagdes Mincer (1958), Schultz (1961) e Becker (1962).

Mincer (1958) afirma que a escolaridade e a experiéncia atuam como determinantes do
rendimento do trabalhador e que por meio dessas diferencas de capital humano ocorrem as
diferencas salariais. Para Becker (1962), o rendimento e a produtividade do trabalhador
aumentam a medida que se elevam os niveis de escolaridade e as habilidades adquiridas com a
experiéncia.

As discriminag0es salariais pessoais sdo também enfatizadas pela teoria da segmentacéo
ou mercado dual. Existem trés explicagdes tedricas diferentes para a segmentacdo no mercado
de trabalho: a primeira seria o fato de que as caracteristicas individuais e 0 comportamento do
trabalhador determinam para qual tipo de mercado serdo designados e sua remuneracdo. Em
segundo lugar, tem-se o fato de as empresas investirem em inovacgdes tecnoldgicas, o que
consequentemente acaba incentivando a qualificacdo da méo de obra e gerando um aumento de
produtividade em determinado setor. Terceiro, a segmentagdo pode estar associada ao processo
historico e a existéncia de vérias classes sociais, que acabam por criar a segmentagcdo no
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mercado de trabalho (DOERINGER; PIORE, 1970; VIETORISZ; HARRISON, 1973;
HARRISON; SUM, 1979; LIMA, 1980).

Também existe a teoria da discriminacdo para explicar as diferencas de rendimentos
entre os trabalhadores. Dadas as caracteristicas produtivas dos trabalhadores e a inexisténcia de
salarios compensatorios, a persisténcia de hiatos salariais deve-se a discriminacdo. A
discriminacdo econémica contra os trabalhadores de uma instituicdo ocorre quando os salarios
pagos sdo menores, mesmo apos as diferencas por habilidades individuais serem descontadas.
Essa discriminacdo pode ser provocada pelo empregador, cliente ou funcionério. Além disso,
existe a discriminagdo estatistica, decorrente do problema de informagdes imperfeitas do
mercado sobre a produtividade e a real capacidade do empregado, pois seu valor é baseado na
média do grupo ao qual pertence (BECKER; CHISWICK, 1966; ARROW, 1971; PHELPS,
1972).

S&o numerosas as constatacdes existentes sobre as diferencas salariais, tanto nos estudos
internacionais quanto nos nacionais. Uma das explicacdes para o hiato salarial entre 0s sexos
reside na capacidade de negociacdo de cada grupo. Em Portugal, foram utilizados instrumentos
matematicos e dados longitudinais dos salarios entre os sexos de 2002 a 2009. Apds a
combinacdo das informacgdes dos trabalhadores, concluiu-se que 10% a 15% da diferenca
salarial entre homens e mulheres podem ser associados a uma menor acdo de negociacdo do
sexo feminino. As mulheres sdo menos propensas a realizar negociagdes e, em sua maioria, as
negociagOes se tornam menos eficazes do que as dos homens (CARD; CARDOSO; KLINE,
2013).

A analise das diferencas de rendimentos entre homens e mulheres na América Latina,
indica uma complexa dindmica socioeconémica que reflete tanto progressos quanto desafios
persistentes na regido. Estudos recentes indicam que, apesar dos avangos significativos em
termos de participagdo feminina no mercado de trabalho, as disparidades salariais baseadas no
género continuam a ser uma realidade incontornavel, variando consideravelmente em funcéo
do porte dos estabelecimentos (BANDO, 2019; URQUIDI; CHALUP, 2023).

Em estabelecimentos de menor porte, como micro e pequenas empresas, observa-se
frequentemente uma menor disparidade salarial entre homens e mulheres. Isso pode ser
parcialmente atribuido a natureza desses negdcios, que muitas vezes operam em setores com
menor diferenciacao salarial por género, como comeércio e servigos. No entanto, essa aparente
menor disparidade também pode refletir a falta de formalizacdo e regulamentacdo nesses
setores, 0 que por vezes mascara as verdadeiras diferengas de rendimentos. Por outro lado, em
médias e grandes empresas, onde as estruturas organizacionais sdo mais hierarquizadas e
formalizadas, as diferencas salariais tendem a ser mais pronunciadas. Estudos realizados em
paises como Brasil, México e Argentina mostram que, nesses ambientes, as mulheres nédo
apenas ganham menos que os homens em posi¢cdes equivalentes, mas também sdo sub
representadas em cargos de lideranca e deciséo. Essa realidade sugere a persisténcia de barreiras
estruturais e culturais que impedem a plena igualdade de género no mercado de trabalho
(SCHNEIDER; RENTZSCH; SCHULTZ, 2022; BEAR et al, 2023).

Além disso, a segregagdo ocupacional por género é um fator que contribui
significativamente para as disparidades salariais. Em muitos casos, as mulheres estdo
concentradas em setores de baixa remunerag@o e com menor potencial de crescimento salarial.
Mesmo dentro de grandes empresas, € comum que as mulheres estejam em posi¢des que
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tradicionalmente oferecem salarios mais baixos, enquanto os homens dominam os cargos mais
bem remunerados e de maior status (BANDO, 2019).

A educacdo e a qualificacdo profissional emergem como fatores cruciais nesse cenario.
Embora as mulheres na América Latina tenham alcancado e, em muitos casos, superado 0sS
homens em termos de conquistas educacionais, isso ndo se traduziu proporcionalmente em
melhores oportunidades de emprego ou sal&rios mais altos. Isso aponta para a existéncia de um
teto de vidro que limita o avango econémico das mulheres, mesmo quando possuem
qualificagdes equivalentes ou superiores as dos homens (BELTRAMINI; CEPELLOS;
PEREIRA, 2022).

Também € importante considerar o impacto das politicas publicas e das iniciativas
corporativas na reducdo dessas disparidades. Alguns paises da América Latina tém
implementado politicas para promover a igualdade de género no trabalho, incluindo leis de
igualdade salarial e programas de incentivo a participagdo feminina em setores tradicionalmente
dominados por homens. Embora essas iniciativas sejam passos positivos, os estudos indicam
que ainda hd um longo caminho a percorrer para alcancar a verdadeira igualdade de rendimentos
entre homens e mulheres na regido (BANDO, 2019; BELTRAMINI; CEPELLOS; PEREIRA,
2022).

Uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos em 2016, envolvendo 500 grandes
empresas brasileiras, revelou que, apesar de as mulheres representarem 51,4% da populacéo,
elas ainda enfrentam um significativo “afunilamento hierarquico”. Esse fendmeno as exclui,
em grande parte, de postos de trabalho mais altos na escala hierarquica. Nas transicdes de
supervisor a gerente, as mulheres tém uma representatividade 7,5 pontos percentuais menor; na
progressdo de gerente a executivo, a diferenca aumenta para 18 pontos percentuais. Esses dados
contrastam com uma pesquisa anterior do mesmo instituto em 2010, que mostrou um aumento
de 11,7% na participacdo feminina no cargo de supervisora e de 9,2% no quadro de gerentes
(INSTITUTO ETHQOS, 2016).

Entretanto, apesar desse aumento na participacdo feminina no mercado de trabalho, ndo
se observa uma correspondente equidade de rendimentos ou oportunidades de acesso a cargos
de lideranca. As mulheres, com frequéncia, tém niveis de instrucdo superiores aos dos homens
e uma presenga mais expressiva nas universidades. Contudo, essa realidade nédo se reflete
proporcionalmente no mercado de trabalho, onde as mulheres tendem a ocupar posigdes
inferiores. Mesmo quando alcangam cargos equivalentes aos dos homens, frequentemente seus
salarios permanecem desiguais (GONCALVES et al., 2016; MORAES, 2018).

Pesquisas indicam que as disparidades salariais entre géneros ndo podem ser
completamente explicadas por variaveis produtivas, como nivel de escolaridade, jornada de
trabalho, setor de atividade e tipo de ocupacdo. A discriminacdo de género no mercado de
trabalho emerge como um fator crucial. Gongalves et al. (2016), Maia et al. (2017) e Moraes
(2018) apontam que a discriminacdo € um elemento central na explicagdo das diferencgas
salariais.

Em um estudo especifico, Salvato et al. (2008) analisaram a discriminacdo nos estados
da Bahia e Minas Gerais em 2005. Utilizando o modelo PROBIT e a decomposicao de Oaxaca-
Blinder, confirmaram a importancia dos fatores discriminatérios de género e raca. Observou-se
que nas faixas de renda mais altas, a discriminag&o, especialmente de género, é mais acentuada.
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Em linhas gerais, no Brasil, a desigualdade salarial de género persiste, embora tenha
havido uma ligeira redugéo ao longo dos anos. O setor de turismo, por exemplo, demonstra essa
persisténcia, onde as mulheres, mesmo compartilhando caracteristicas semelhantes de emprego
com o0s homens, continuam a receber salarios inferiores. Essa diferenca € atribuida a
discriminacdo salarial que ainda € prevalente no pais, conforme evidenciado por Guimarées e
Silva (2016) em seu estudo sobre o setor de turismo.

Na América Latina, a desigualdade salarial é influenciada pelas estruturas de relacdes
industriais, como mostrado na comparagéo entre Argentina e Chile. Na Argentina, um sistema
de relagdes industriais mais inclusivo ajuda a reduzir a desigualdade salarial de género,
enquanto o sistema mais exclusivo do Chile ndo oferece o mesmo nivel de equidade salarial.
Este fenémeno é detalhadamente explorado por Ugarte, Grimshaw e Rubery (2015), que
destacam como as diferencgas nos sistemas podem impactar diretamente a disparidade salarial
entre 0s géneros.

Nos Estados Unidos, a desigualdade salarial entre géneros também é afetada por fatores
raciais e étnicos. De acordo com um relatorio do Institute for Women's Policy Research,
mulheres de minorias, como afro-americanas e hispanicas, ganham significativamente menos
que seus colegas masculinos e até mesmo menos que mulheres brancas e asiaticas. Esta
disparidade é mais acentuada quando comparada com homens brancos, que constituem o grupo
de referéncia no mercado de trabalho. O estudo aponta que essa diferenca salarial ndo pode ser
completamente explicada por diferengas em educacao ou experiéncia, sugerindo a existéncia
de discriminacdo estrutural e de género que afeta especialmente mulheres de cor
(HEGEWISCH; CHILDERS; HARTMANN, 2019).

Ja na Europa, a disparidade salarial de género varia significativamente entre os paises
membros da Unido Europeia (UE). Paises como a Estdnia e a Alemanha apresentam
disparidades maiores, enquanto na Bélgica e em Luxemburgo a diferenca € menor. A pesquisa
Boll e Lagemann (2019) analisa as divisoes salariais na UE em 2014, revelando que, apesar dos
esforcos regulatorios, a desigualdade salarial ainda € uma realidade persistente na maioria dos
paises europeus.

3 ESTRATEGIA EMPIRICA

Este estudo objetivou identificar e analisar as disparidades de renda entre 0s sexos entre
trabalhadores formalmente contratados no Rio Grande do Norte, no ano de 2021, considerando
estabelecimentos de diferentes portes: micro, pequeno, médio e grande. Diversas pesquisas
anteriores abordaram os determinantes das disparidades salariais entre 0s sexos, entre outros
aspectos. Entretanto, este artigo propde-se a oferecer ferramentas empiricas que permitam
quantificar o impacto da discriminacdo salarial entre homens e mulheres empregados no Rio
Grande do Norte, com énfase no tamanho do estabelecimento.

A Tabela 1 apresenta a classificacdo obtida a partir das se¢Ges de estabelecimentos para
0s principais tamanhos de organizacdes, conforme descrito na Relagédo Anual de Informagodes
Sociais (RAIS) de 2021, categorizados pelo sexo do trabalhador.

A andlise dos dados da Tabela 1 revela que, em estabelecimentos micro, pequenos e
médios, hd uma predominancia masculina. Especificamente, a representacdo masculina € de

Reflexdes Econdmicas, Ilhéus (BA). v.8, n.I, p. 3-23, jan./jun. 2024. ISSN:2447-9705



Fabio Lucio Rodrigues | Elian Isa Ribeiro Gongalves | Amanda Cristina de Menezes Bezerra

16,61% em micro, 22,40% em pequenos e 18,73% em médios estabelecimentos. Por outro lado,
observa-se uma maior participacdo feminina em grandes empresas, onde as mulheres
representam 54,31% do total de empregados, superando a participacdo masculina em 12,06
pontos percentuais. Este dado sugere uma tendéncia da forca de trabalho feminina em se
concentrar mais significativamente em grandes organizagdes.

Tabela 1. Distribuicdo percentual de empregados por sexo e tamanho de estabelecimento no
Rio Grande do Norte, 2021

Tamanho do Sexo do trabalhador
estabelecimento Homens Mulheres
Micro (1 a 9 empregados ativos) 16,61% 16,27%
Pequeno (10 a 49 empregados ativos) 22,40% 17,18%
Meédio (50 a 249 empregados ativos) 18,73% 12,23%
Grande (250 ou mais empregados ativos) 42,25% 54,31%

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de microdados da RAIS 2021.

3.1 Base de dados e tratamento das variaveis

Para a realizagdo deste estudo, utilizou-se os microdados da RAIS, do Ministério do
Trabalho e Emprego, de 2021, especificamente para o estado do Rio Grande do Norte. A RAIS,
caracterizada como uma pesquisa de registro administrativo de ambito nacional e periodicidade
anual, é obrigatoria para todos os estabelecimentos. Essa fonte fornece informacdes sociais
sobre vinculos empregaticios formais, visando gerar estatisticas sobre o mercado de trabalho
formal. Tais informac6es sdo fundamentais na elaboracdao, monitoramento e implementacéo de
politicas publicas relacionadas a trabalho, emprego e renda, entre outros aspectos (SOUZA;
GOMES, 2015). O uso dos microdados da RAIS de 2021 visou identificar os diferenciais de
rendimento entre homens e mulheres no Rio Grande do Norte, com desagregacao dos dados por
tamanho de estabelecimento.

A variavel dependente utilizada foi o logaritmo do salério ajustado pelas horas
trabalhadas e seu uso simplifica a analise, pois a aplicagdo de um modelo log-linear facilita a
interpretacdo dos resultados das estimativas em formato percentual. O conjunto de controles
inclui variaveis relacionadas ao capital humano do individuo e caracteristicas pessoais. A
amostra abrange individuos com idades de 14 a 64 anos, representando aproximadamente 100%
das idades na base de dados e equivalendo a proporcéo da Populacdo em Idade Ativa (P1A) no
Brasil, que considera individuos a partir dos 14 anos (SCHYMURA, 2023).

Variaveis como idade ao quadrado e experiéncia ao quadrado foram inseridas para
capturar a diminuicdo dos rendimentos devido a reducdo da produtividade do trabalho ao longo
do tempo. Variaveis de escolaridade foram aplicadas com o objetivo de captar o efeito do capital
humano na composi¢do dos rendimentos dos individuos, sendo os analfabetos a base de
comparacdo. O Quadro 1 exibe as variaveis utilizadas e suas respectivas descrigdes.
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Quadro 1. Descricdo das variaveis

Tipo Variavel Descricdo
log do rendimento por | Logaritmo do rendimento por semana dividido pela jornada
dependente

hora trabalhada de trabalho semanal

Mulher Assume valor 1 se o individuo for do sexo feminino e 0,
caso contrério

Idade Idade em anos

idade ao quadrado Idade ao quadrado

experiéncia Tempo de trabalho formal em meses completos

EXperiencia ao Tempo de trabalho ao quadrado

guadrado

x Assume valor 1 se a pessoa se autodeclara da raga nédo

raca ndo branca L

branca e 0, caso contrario
controles

Assume valor 1 se o individuo trabalha na zona

regido metropolitana - L
g P metropolitana de Natal e 0, caso contrario

Assume valor 1 se o individuo estiver enquadrado na faixa
controles de de escolaridade especifica (analfabeto, alfabetizado, ensino
escolaridade fundamental completo, ensino médio completo, nivel
superior completo e p6s-graduacao) e 0, caso contrario

Assume valor 1 se a empresa estiver enquadrada no
tamanho do estabelecimento especifico (conforme Quadro
1) e 0, caso contrério

Fonte: Elaboracgdo propria a partir de microdados da RAIS 2021.

controles para o porte
do estabelecimento

3.2 Modelos empiricos e métodos de estimacao

Pretende-se identificar as caracteristicas da composicdo salarial e a magnitude dos
diferenciais salariais por sexo para todos os tamanhos de estabelecimentos descritos no Quadro
1. Busca-se obter um panorama explicativo entre as semelhancas e diferencas entre homens e
mulheres em diferentes tipos de estabelecimento. A estimacdo realizada para as diferencas
salariais é fundamentada na teoria do capital humano, a qual pressupde que esse capital € fruto
de investimentos e decisdes racionais, que também consideram a comparacao de taxas como
qualquer outro investimento. Define-se capital humano como o acumulo de conhecimento,
atitudes e habilidades interligadas a forca de trabalho. Assim, o capital humano seria a
consequéncia da acumulacdo de todos esses aspectos por parte dos trabalhadores, levando
também ao crescimento econdmico das nagdes (SCHULTZ, 1961; BECKER, 1962).

Mincer (1974) complementou os estudos sobre a influéncia do capital humano para a
composicao salarial dos individuos e criou uma abordagem para estimar os retornos marginais
do investimento em capital humano sobre os rendimentos dos trabalhadores. O modelo de
Mincer é conhecido como a equacao de salarios minceriana e pode ser representada, conforme
descrita por Madalozzo, Martins e Lico (2015), da seguinte forma:
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Inwy; = X'y B + ki (1)

Desse modo, Inw € o logaritmo da renda ajustada pelas horas de trabalho, X~ sdo vetores
de caracteristicas observaveis de cada i individuos, relacionadas, também, ao seu capital
humano, além de caracteristicas de controle e ¢ € o termo de erro estocastico. A identificacdo
do gap salarial entre homens e mulheres considera que a educacéo e a experiéncia profissional
sdo fatores indispensaveis para a sua mensuracgdo, j& que o individuo investe em educacgao no
inicio de sua vida profissional, quando seu estoque de capital humano € baixo e, a medida que
adquire experiéncia, seu estoque de capital humano se eleva, passando a combinar o processo
de aprendizado com suas tarefas profissionais (MADALOZZO; MARTINS; LICO, 2015).

A equacdo (1) é estimada para ambos os sexos e diferentes tipos de estabelecimentos
utilizando o método dos Minimos Quadrados Ordinarios (MQO), da seguinte forma:

Inw,, = )?m 3m (2)

Onde k = m se refere a equacéo de salario dos homens (masculino) e k = f se refere a
equacao de salarios das mulheres (feminino).

Porém, com o uso do MQO ndo é possivel dizer qual a parcela da diferenca dos
rendimentos se deve a aspectos individuais presentes entre homens e mulheres. Dessa forma,
se faz necessario aplicar uma metodologia que identifique os componentes que influenciam os
diferenciais ao longo da curva de rendimentos. O método de decomposicdo de diferenciais de
rendimentos por meio de uma andlise contrafactual foi proposto por Oaxaca (1973) e
desenvolvido por Blinder (1973), tornando-se conhecido na literatura como Método Oaxaca-
Blinder de decomposicao de rendimentos.

Segundo Maia et al. (2017), O método de decomposicao salarial de Oaxaca-Blinder
desagrega os diferenciais salariais em dois grupos, sendo uma parte explicada pelos fatores
relacionados a produtividade do individuo e a outra parte sendo usada para medir a
discriminacdo, e também elementos ndo observados na estimacdo. Uma parte é considerada
residual, ou seja, ndo explicada pelas diferencas de produtividade. A partir das equacdes (2) e
(3) a diferenca de rendimentos entre homens e mulheres pode ser reescrita como sendo a
diferenca entre as equacdes estimadas por sexo, da seguinte forma:

Multiplicando, reorganizando e isolando os termos da equacéo (4), obtém-se:
Aw = (X —X¢) By + X'p(Bm = Br ) + (Xon — X7) (B — By) ()

A equacdo (5) representa a decomposicdo de Oaxaca-Blinder. O termo ()?m — )?f)'[?f
significa a diferenca nos rendimentos devida as diferencas na parte dos atributos produtivos, ou
seja, representa a parte do diferencial salarial explicado pela decomposic¢do. Ja o termo
X'¢(Bm— B;) é a parte que ndo pode ser explicada pelos aspectos caracteristicos dos
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individuos, e que, a literatura comumente interpreta como uma parcela de discriminagdo. A
terceira parte da equacdo mede o efeito da ligacdo entre a diferenca nas dotacGes e nos
coeficientes (MORAIS FILHO, 2011).

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Inicialmente, conduziu-se uma andlise descritiva das variaveis selecionadas para os dados
da pesquisa, visando identificar os fatores que influenciam as diferencas de rendimentos entre
trabalhadores do estado do Rio Grande do Norte. Esta anélise segmentou as diferencas salariais
por sexo e por tipos de estabelecimento, abrangendo micro, pequeno, médio e grande
estabelecimentos.

Em seguida, sdo apresentadas as estimacGes empregando a decomposicdo de Oaxaca-
Blinder. Esta técnica é utilizada para mensurar os diferenciais de rendimentos por sexo, com o
propdsito de determinar a proporcdo da disparidade salarial explicada por fatores produtivos
para cada tipo de estabelecimento, assim como a parcela que ndo é explicada por esses fatores,
indicando uma possivel discriminacéo.

4.1 Analise descritiva

A Tabela 2 fornece as estatisticas descritivas das variaveis selecionadas para a
populacdo de trabalhadores deste estudo, que compreende um total de 579.307 observacdes.
Esta tabela permite analisar as caracteristicas gerais dos individuos empregados e dos tipos de
estabelecimentos no estado do Rio Grande do Norte, em 2021. A participacdo feminina no
mercado de trabalho representava 39,89% neste ano. Este dado indica uma leve diminui¢do em
relacdo a 2019, quando a participagdo feminina era de 42%, resultando em uma reducéo de 2
pontos percentuais durante o periodo analisado, como apontam Rodrigues, da Cruz e de Farias
Souza (2021). Assim, a forca de trabalho masculina continua sendo a predominante no estado.

Conforme apresentado na Tabela 2, na Regido Metropolitana de Natal, a forca de
trabalho representava 58,74% em 2021. De forma separada, os dados mostram que 80,22% da
amostra total eram compostos por individuos ndo brancos e 19,78% por brancos. E importante
esclarecer que a composicao por cor ndo se refere exclusivamente a Regido Metropolitana de
Natal, mas sim a totalidade da amostra analisada. Em termos de escolaridade, 58,06% dos
individuos formalmente ocupados possuiam ensino médio completo. Quanto ao tipo de
estabelecimento, observa-se que 43,12% dos trabalhadores estavam empregados em grandes
empresas, corroborando as informacOes apresentadas anteriormente na Tabela 1 para este
segmento.
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Tabela 2. Estatisticas descritivas das variaveis

Variaveis Média PD:S\r/zii% Minimo Maximo
Logaritmo do salario hora 2,2639 0,6602 0,5485 7,4271
Horas trabalhadas 40,4815 6,4904 5 44
Mulher 0,3989 0,4896 0 1
Idade (anos) 36,9962 10,8454 14 64
Experiéncia (meses) 62,1835 87,4100 1 479,9
N&o branca 0,8022 0,3982 0 1
Analfabeto 0,0344 0,1824 0
Alfabetizado 0,0666 0,2494 0 1
Fundamental 0,1330 0,3396 0 1
Médio 0,5806 0,4934 0 1
Graduacdo 0,1780 0,3825 0 1
Pds-graduacgéo 0,0071 0,0842 0 1
Micro empreendedor individual 0,0306 0,1724 0 1
Micro empresa 0,1546 0,3615 0 1
Pequena empresa 0,1998 0,3998 0 1
Média empresa 0,1836 0,3872 0 1
Grande empresa 0,4312 0,4952 0 1
Regido metropolitana 0,58736 0,4923 0 1
Observacdes 579.307

Fonte: Elaboracéo prépria a partir de microdados da RAIS, 2021.

E relevante destacar que, para fins de analise, foram consideradas jornadas de trabalho
variando de 5 a 44 horas semanais, assegurando um minimo de 1 hora de trabalho por dia util
semanal. No que tange a varidvel experiéncia, foi adotada a unidade de meses, variando de um
minimo de 1 més a um maximo de 479,9 meses, o que corresponde a aproximadamente 40 anos
de experiéncia laboral.

A Tabela 3 apresenta uma analise descritiva dos rendimentos médios por hora para 0s
tipos de estabelecimento micro, pequeno, médio e grande, segmentados por sexo, além de
realizar um teste de diferencas entre as médias salariais. A hipdtese nula considerada para esse
teste é a de inexisténcia de diferenca salarial significativa entre os sexos, ou seja, uma diferenca
igual a zero. Os dados da Tabela 3 revelam que todas as diferencas de rendimentos por sexo
séo estatisticamente significativas.

Ao examinar as estimativas de rendimentos médios por hora para todo o estado do Rio
Grande do Norte em 2021, observa-se uma inversdo da assimetria salarial em favor das
mulheres. A diferenca média de rendimento por hora para as mulheres é de R$1,25 menos do
que para os homens quando considerados todos os tamanhos de estabelecimentos. Em
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estabelecimentos de médio porte, especificamente, a vantagem salarial para os homens é de R$
0,43 por hora, com os homens ganhando em média R$ 12,29 por hora e as mulheres R$11,86
por hora. Contudo, para as grandes empresas, a situacao se inverte, com uma vantagem salarial
mais expressiva para as mulheres, indicando uma diferenca de R$1,31 a favor delas no
rendimento médio por hora.

Tabela 3. Analise Comparativa dos rendimentos médios por hora entre homens e mulheres em
diferentes tipos de estabelecimentos no Rio Grande do Norte, em 2021

Tamanho do Homens Mulheres
estabelecimento
12,59 13,85
Todos (0,0296) (0,0346)
_ 1’25***
8,70 7,88
Micro (0,0323) (0,0306)
0,82***
10,97 10,60
Pequeno (0,0467) (0,0596)
0,37***
12,29 11,86
Médio (0,0630) (0,0797)
0,43%**
15,91 17,22
Grande (0,0625) (0,0563)
_ 1’31***

Fonte: Elaboragdo propria com base nos resultados das estimacdes.
Notas: Significancia (***) < 1%; (**) < 5%; (*) < 10%. Erros-padrdo nos parénteses.

Os resultados da Tabela 3 indicam variacdes significativas na disparidade salarial entre
homens e mulheres no Rio Grande do Norte, dependendo do tamanho do estabelecimento. A
analise sugere que, embora existam diferencas salariais por género em varios tipos de
estabelecimentos, essas disparidades ndo s&o uniformes e variam significativamente entre
diferentes categorias de empresas.

4.2 Resultados empiricos

A Tabela 4 apresenta as estimativas da decomposi¢éo de Oaxaca-Blinder para a forca
de trabalho no estado do Rio Grande do Norte em 2021, analisando micro, pequenos, médios e
grandes estabelecimentos. Esta técnica divide a diferenca salarial em componentes explicado e
nédo explicado. O componente explicado da diferenca salarial é atribuido a fatores produtivos
mensuraveis, como experiéncia e idade, que sdo conhecidos por influenciar o rendimento. Por
outro lado, o componente ndo explicado representa a parte do diferencial salarial que néo pode
ser justificada por essas caracteristicas observaveis. Este componente abrange os fatores
residuais que incluem, mas nao se limitam, a discrepancias que podem ser interpretadas como
discriminagdo (RODRIGUES; DA CRUZ; DE FARIAS SOUZA, 2022).
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Portanto, se uma proporcao significativa da diferenca salarial permanece inexplicada
apos contabilizar todos os fatores produtivos conhecidos, isso sugere fortemente a presenca de
discriminacdo por sexo, especialmente se essa tendéncia é consistente através de diferentes
categorias e tamanhos de estabelecimento.

Tabela 4. Diferenca salarial por sexo e porte do estabelecimento no Rio Grande do Norte
Tamanho do Estabelecimento

Variavel

Micro Pequeno Meédio Grande
- - 7,65%** 8,80*** 9,37*** 11,10***
Salério hora masculino (0.0143) (0,0180) (0.0207) (0.0215)
- . 7,11%** 8,51*** 9,16*** 12,23***
Salario hora feminino (0,0151) (0,0245) (0,0317) (0,0254)
. 0154*** 0,29*** 0,21*** _ 1,13***
Diferenca (0,0030) (0,0036) (0,0042) (0,0025)
. 0,4526***  0,4240***  0,4004***  0,4066***
Componente explicado (0,0016) (0,0022) (0,0026) (0,0016)
x . 0,5474***  0,5760***  0,5996***  (,5934***
Componente ndo explicado (0.0031) 0.0037) (0.0043) (0.0025)
Homens 53.818 74.981 74.293 128.617
Observacdes Mulheres 35.053 39.326 31.588 125.016
Total 88.871 114.307 105.881 253.633

Fonte: Elaboragdo propria com base nos resultados das estimagdes.
Notas: Significancia (***) < 1%; (**) < 5%; (*) < 10%. Erros-padrdo nos parénteses.

A analise dos dados da Tabela 4 revela que todas as diferencas salariais estimadas sao
estatisticamente significativas, indicando a presenca de disparidades salariais consistentes entre
0s sexos em todos os tamanhos de estabelecimento. Nas microempresas, por exemplo, a
diferenca salarial de R$0,54 por hora é favoravel aos homens, com 45% dessa diferenga
explicada por fatores produtivos, como experiéncia e educagdo. No entanto, 0s 55% restantes
do diferencial salarial ndo sdo explicados por essas variaveis observaveis e podem indicar a
presenca de discriminacdo por sexo. Esse padrao é observado também em estabelecimentos de
pequeno e médio porte, onde as porcentagens do componente nao explicado sdo ainda maiores,
com 57,6% e 59,96%, respectivamente, sugerindo que a discriminacdo pode ser uma influéncia
significativa nessas diferencas.

Nos grandes estabelecimentos, ocorre uma inversdo, com a diferenca salarial de R$1,13
por hora favorecendo as mulheres. Esta diferenca também possui uma grande parcela néo
explicada (59,34%), o que pode refletir outros tipos de dinamicas no mercado de trabalho,
incluindo possiveis politicas de equidade de género ou outras formas de compensacao salarial
que favorecem as mulheres nesses contextos.

Os resultados obtidos apontam para a discriminagdo por sexo como um componente
significativo e consistente nas diferencas salariais entre homens e mulheres em diversos tipos
de estabelecimentos no Rio Grande do Norte, especialmente em micro, pequenos e médios
estabelecimentos. A constatacdo da significativa proporcdo de rendimento ndo explicado nos
grandes estabelecimentos, mesmo favorecendo as mulheres, adiciona uma camada de
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complexidade e indica a necessidade de investigar mais profundamente as causas dessas
diferengas, incluindo a possibilidade de discriminacdo inversa ou outros fatores estruturais.

A distribuicdo equilibrada de género nos grandes estabelecimentos em 2021 é um fator
relevante, destacando uma dinamica de contratacdo mais balanceada nesse segmento. Segundo
Goncalves e Monte (2008; 2011), os estabelecimentos menores tendem a empregar uma forca
de trabalho mais jovem, exigir menos qualificacdes e oferecer salarios inferiores. Em contraste,
o0s estabelecimentos maiores geralmente demandam profissionais mais qualificados e oferecem
remuneragdes superiores as pagas por micro e pequenas empresas.

Os resultados deste estudo revelam variagdes significativas na disparidade salarial entre
homens e mulheres no Rio Grande do Norte, dependendo do tamanho do estabelecimento. Estas
descobertas sdo consistentes com as observacdes de Boll e Lagemann (2019), que indicam uma
variagéo significativa do gap salarial de género entre diferentes setores e tamanhos de empresas
na Unido Europeia. Além disso, os resultados da decomposicdo de Oaxaca-Blinder, que
mostram uma maior igualdade salarial em grandes empresas, alinham-se com as descobertas de
Takenoshita (2020), que também observou tendéncias semelhantes em paises asiaticos como
Japdo e Coreia do Sul, onde as grandes corporacGes mostram menores disparidades salariais de
género.

Comparando com os resultados obtidos por Guimardes e Silva (2016) sobre a industria
turistica no Brasil, onde o gap salarial de género também é acentuado, os resultados sugerem
que politicas especificas poderiam ser desenvolvidas para abordar essas disparidades em setores
e tamanhos de empresas variados no Rio Grande do Norte. A implicacdo politica dessas
descobertas € a necessidade de politicas de igualdade salarial mais direcionadas, possivelmente
ajustadas para diferentes tipos de estabelecimentos, como sugerido pelo Instituto Ethos (2016),
que enfatiza a importancia de ac@es afirmativas em empresas maiores.

A aplicagéo direcionada para o Estado do Rio Grande do Norte se mostra relevante, pois
fornece evidéncias empiricas que podem guiar politicas publicas e praticas empresariais para
promover a igualdade de género. Além disso, os resultados desafiam a percep¢do comum sobre
a dindmica de género no mercado de trabalho local, fornecendo uma base para discussdes
futuras sobre politicas de equidade salarial. Este estudo também acrescenta a literatura global
sobre disparidades salariais de género ao demonstrar como variaveis locais, como o tamanho
do estabelecimento, podem influenciar o gap salarial. Essa abordagem € reforcada por estudos
como o de Ugarte, Grimshaw e Rubery (2015), que compararam sistemas de relagcdes industriais
na América Latina e encontraram variagdes importantes que podem ser paralelas as dindmicas
observadas no Rio Grande do Norte.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O diferencial salarial entre homens e mulheres permanece uma questdo global, com
magnitude que varia significativamente entre os paises. Enquanto diversos fatores, incluindo
aspectos produtivos e discriminagéo no mercado de trabalho, contribuem para essa disparidade
de rendimentos, este estudo proporciona contribuicdes objetivas ao explorar essas diferencas
no contexto especifico do Rio Grande do Norte.
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Utilizando a decomposicéo de Oaxaca-Blinder com dados da RAIS, foi identificado que
as disparidades salariais entre 0s sexos séo estatisticamente significativas em todos os tamanhos
de estabelecimentos. No entanto, a analise mais aprofundada por porte de estabelecimento
revela que, em grandes empresas, as mulheres ndo apenas alcancam rendimentos comparaveis
aos dos homens, mas, em alguns casos, superam-nos. Esses resultados desafiam as percepcoes
comuns e contribuem para a literatura ao mostrar que o porte do estabelecimento pode ter um
papel crucial na mitigacdo das disparidades salariais de género.

Outra contribuicdo importante deste trabalho € a evidéncia de que, em médios
estabelecimentos, as mulheres no Rio Grande do Norte enfrentam uma menor disparidade
salarial comparativamente a microempresas, onde a diferenca é mais acentuada e 55% dessa
disparidade é inexplicada por fatores produtivos. Essas descobertas sugerem que politicas
focadas em aumentar a equidade em empresas menores podem ser particularmente eficazes.

Os resultados deste estudo ndo apenas ampliam a compreensdo das disparidades
salariais de género no Brasil, mas também destacam a importancia de politicas corporativas e
publicas na promocao da igualdade de género. Ademais, oferecem diretrizes valiosas para as
autoridades locais na formulacéo de estratégias para reduzir as disparidades de renda entre 0s
sexos e incentivam a participagdo feminina no mercado de trabalho. Aprofundando o
conhecimento sobre a dindmica de género no mercado de trabalho, este estudo serve como uma
base para futuras pesquisas em politicas de trabalho e renda no Rio Grande do Norte e além.
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