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Introdução: A mulher dentro do mercado de trabalho 
 

Em 1957, o Brasil ratifica a Convenção 100 da Organização Internacional do 

Trabalho, anuindo à igualdade de remuneração entre gêneros sem discriminação 

baseada no sexo. O consentimento de que a mulher não só deve se inserir no mercado 

de trabalho, mas que sua remuneração deve ser baseada puramente no valor do seu 

trabalho, demonstra que, culturalmente, os padrões sociais têm se modificado ao longo 

das últimas décadas, e que o mercado de trabalho tem se adaptado a esses tipos de 

incentivos e refletido uma diminuição de discriminação, pelo menos no que tange 

divergências salariais. 

Através da Pesquisa Mensal do Emprego (PME), feita pelo IBGE, é possível 

identificar alguns padrões de como a sociedade tem evoluído através das décadas em 

relação à inserção, escolaridade e remuneração entre homens e mulheres no mercado de 

trabalho. Tais informações são essenciais para uma análise sobre quais são os fatores 

que estão por trás de uma divergência salarial entre gêneros e ilustra qual o ambiente 

atual do Brasil dentro dos compromissos feitos em 1957 com a Organização 

Internacional do Trabalho (OIT). 

De acordo com os dados apurados pelo IBGE, a população feminina tem 

correspondido a cerca de 50% da população em idade ativa (PIA) desde o início da 

divulgação dos dados da PME – ou seja, desde 2002, como visto no gráfico abaixo. 

Gráfico 1Mulheres em idade ativa/PIA 

Fonte: IBGE, Pesquisa Mensal de Emprego 2002 - 2014 
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Isso significa que a população brasileira está igualmente distribuída entre 

homens e mulheres, e que ambos, em teoria, têm a mesma oportunidade e probabilidade 

de serem remunerados e conseguirem se inserir no mercado de trabalho dado as mesmas 

características de habilidade e interesse. 

O que encontramos, na realidade, é uma divergência salarial entre homens e 

mulheres inclusive quando certas características são isoladas, como escolaridade e 

setores de atividade. 

Um comportamento desproporcional já consegue ser identificado quando é 

analisado a taxa de ocupação feminina dentro do mercado de trabalho. Como visto no 

Gráfico 2, havia pouco menos de 43% da população ocupada do gênero feminino em 

2002. Essa proporção tem tido uma tendência positiva ao decorrer dos anos, o que 

reflete a mudança dentro dos padrões sociais em que a mulher tem um interesse em se 

inserir no mercado de trabalho e procura perseguir seus interesses além da posição 

culturalmente tradicional de cuidar da casa e da família. 

Gráfico 2 Proporção de Mulheres Ocupadas no Mercado de Trabalho 

 

 

 

 

 

 

 

Embora essa proporção tenha aumentado significativamente, o foco do trabalho 

tem como princípio analisar a remuneração do indivíduo buscando indícios de alguma 

discriminação devido ao gênero ao considerar todas as características que podem 

influenciar a renda de um indivíduo independente do seu gênero. Se analisarmos os 

dados da PME entre 2003 e 2011 da relação entre escolaridade e a diferença salarial 

entre a mulher e o homem dentro desse aspecto, é possível identificar através da tabela 

abaixo que as mulheres, desde 2003, têm um rendimento médio um pouco acima da 

Fonte: IBGE, Pesquisa Mensal de Emprego 2002 - 2014 



9 

 

metade do que os homens recebem de remuneração, independente da escolaridade. 

Inclusive, para os casos em que o indivíduo tem escolaridade entre 1 a 7 anos de estudo 

a razão do rendimento médio real habitual das mulheres em relação ao dos homens 

diminuiu, o que significa que a mulher em 2011 ganha menos em relação ao homem do 

que uma mulher em 2003 quando considerado a mesma escolaridade. 

Tabela 1 Rendimento por anos de estudo entre homens e mulheres 

 

Se analisarmos pelo ponto de vista do tipo de atividade que o indivíduo exerce, 

como visto na Tabela 2, ainda sim encontramos divergências salariais entre homens e 

mulheres, tanto em 2003 quanto em 2011. Podemos ver de forma clara que, mesmo em 

atividades em que a mulher é maioria, como administração pública e serviços 

domésticos – a proporção de ocupação pode ser vista no Gráfico 3 – o homem ainda tem 

uma vantagem em rendimento sobre a mulher. 

Tabela 2 Rendimento por grupo de atividade segundo sexo 
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Gráfico 3 Particpação por grupo de atividade segundo sexo 

 

Embora esses dados sejam de grande importância para entender um pouco 

sobre a situação atual e o progresso durante os anos da inserção e aumento de 

remuneração da mulher no mercado de trabalho, os dados não refletem o quanto da 

divergência ocorre devido a discriminação dos empregadores ao empregar e remunerar 

a mulher. Muito dessa divergência pode vir de decisões que o próprio indivíduo opta no 

decorrer de suas vidas, seja devido à opção de interromper a carreira ou quantos anos a 

mais estudar em vez de se inserir no mercado de trabalho ou ainda qual setor de 

atividade ocupada interfere no quanto a remuneração do indivíduo ao longo de sua 

carreira vai ser determinada e os padrões sociais influenciam ainda em grande parte 

nessas decisões nas vidas da mulher e do homem. 

O que é interpretado na análise em questão é como as divergências salariais 

entre gêneros evoluem ao longo da vida do indivíduo do gênero feminino quando 

observado características relacionadas à habilidade, região do país que reside, setor de 

atividade e ocupação. É feito uma regressão baseada na Equação de Mincer de 

características que influenciam o rendimento do indivíduo através de MQO e utilizando 

como base de dados informações disponibilizadas pelo PNAD
1
, do IBGE

2
. Para fins de 

análise, a divergência salarial encontrada após a inclusão dessas características é 

                                                           
1
 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílio. 

2
 Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 
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considerada o próprio “coeficiente de discriminação”, visto que, a renda de um 

indivíduo deve ser influenciada somente pelas variáveis utilizadas dentro da regressão. 

Os resultados encontrados comprovam que além de ainda existir um hiato entre a renda 

de indivíduos de gêneros diferentes, esse hiato aumenta gradativamente ao longo da 

vida da mulher. É possível identificar a importância da escolaridade, idade e 

principalmente o quanto a escolha para o setor de atividade e a ocupação da mulher 

influenciam em seu salário, o que pode trazer em questão fatos importantes para a 

análise de como a discriminação entre gêneros é encontrada nos padrões sociais atuais e 

a que magnitude ela ainda existe. 

 

Motivação: Por que fazer essa análise 

O foco do trabalho, no entanto, visa fazer uma análise do quanto a divergência 

salarial ocorre durante a vida profissional do indivíduo, levando em consideração todos 

os fatores mencionados incluindo outros que serão ainda discutidos no decorrer do 

trabalho. O maior obstáculo dentro das divergências salariais entre gêneros está em 

tentar identificar quais são todos os fatores que interferem na carreira profissional da 

mulher para que ela se diferencie tanto da carreira profissional do homem. O fato da 

mulher ter uma maior tendência à interrupções durante sua carreira devido à gestação e 

criação dos filhos é um forte motivo por trás de uma possível discriminação por 

mulheres que estão em período fértil e casadas, por exemplo. 

Durante o século XX, a maior parte do mundo testemunhou um aumento da 

participação feminina no mercado de trabalho. Hoje, a mulher tem uma facilidade maior 

que no passado de se inserir no mercado, porém, ainda mantém sua posição de 

responsável pela família, tendo que dividir seu tempo entre o trabalho e a casa, 

influenciando suas decisões e o desenvolvimento de sua carreira ao longo de sua vida. 

É bastante comum a discussão na literatura de obstáculos que a mulher pode 

encontrar ao longo da sua vida profissional. Situações como glass ceilings e sticky 

floors são frequentemente utilizadas para descrever a dificuldade que as mulheres 

aparentam ter em atingir cargos executivos em relação aos homens. A pergunta, 

portanto, ainda persiste: O quanto que podemos definir essa divergência encontrada no 

salário entre gêneros como discriminação e, principalmente, como ela se desenvolve ao 

longo da vida do indivíduo? 
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A divergência entre a participação do homem e da mulher no mercado de 

trabalho tem sido objeto de estudo e um obstáculo para ser explicado através de 

modelos econômicos direcionados ao mercado de trabalho, a que tem sempre induzido a 

conclusões que tais divergências – ou pelo menos parte dela – tem cunho 

discriminatório por gênero. A motivação por trás dessa pesquisa é tentar identificar se 

existe um “coeficiente de discriminação” na remuneração entre um homem ou uma 

mulher para um trabalho e o quanto que esse coeficiente muda durante o ciclo de vida 

da mulher em relação ao homem. 

Embora a questão seja clara de se enxergar, é de essencial valor para a solução 

do problema entender por quais motivos e em que meios a discriminação por gênero 

ocorre dentro do país. 
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Revisão Bibliográfica 
 

O estudo por trás das divergências salarias entre indivíduos com características 

não-produtivas distintas são foco da literatura econômica há algumas décadas. Tentar 

definir quanto e porque existe um gap entre certos grupos é um cálculo longe de ser 

trivial devido à subjetividade encontrada em definir um valor monetário para o quanto 

que o indivíduo ser negro ou mulher o torna incapaz de produzir tanto quanto um 

homem. 

Uma das maiores dificuldades em definir discriminação, portanto, está 

primeiramente em enxergar essa discriminação na realidade. E é exatamente essa 

dificuldade de enxergar a discriminação que torna o debate constante sobre a veracidade 

dela entre certos grupos na atualidade, como o caso da discriminação por gênero. Em 

sua análise, Altonji & Blank (1999) definem discriminação como o tratamento desigual 

entre trabalhadores com a mesma produtividade por conter uma característica 

observável distinta – como gênero ou raça. 

Na literatura, a discriminação tem sido em geral vinculada a duas definições: a 

da discriminação por preferência e a discriminação estatística. Becker (1971) primeiro 

descreveu a discriminação por preferência como empregadores que tem uma 

desutilidade em contratar ou interagir com mulheres e devem ser compensados através 

de um prêmio para trabalhar com estas. Isso implicaria que, em equilíbrio, o salário da 

mulher seria menor que o do homem. Já Phelps (1972) e Arrow (1973) utilizaram a 

concepção de que os empregadores têm informação imperfeita sobre as habilidades e 

comportamento profissional dos indivíduos, o que faz com que os empregadores optem 

por informações complementares – ou seja, crenças – sobre a qualidade média dos 

trabalhadores pertencentes a um determinado grupo demográfico – como as mulheres.  

Essa possível crença que influencia as decisões das empresas poderia estar 

baseada nas interrupções da mulher no mercado. As mulheres passam ao longo do seu 

ciclo de vida por um período em que tomam decisões sobre a constituição da família e 

fecundidade e acabam tendo demandas diferenciadas entre os cônjuges acerca dos 

cuidados com os filhos. Essas decisões poderiam interferir na carreira profissional da 

mulher por aumentar a frequência de interrupções no mercado de trabalho e por 

períodos mais longos, reduzir suas jornadas e até mesmo optar por carreiras que 

atrapalhem menos o cuidado com a família e a casa (Cahuc & Zylberberg, 2004).  
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Isso significa que as mulheres, em média, devem tender a acumular menor 

experiência de trabalho, o que pode gerar um menor nível de investimento em capital 

humano ao longo da vida e, portanto, um desempenho menor que o homem, que, em 

média, tem um maior investimento em capital humano. Cahuc & Zylberberg (2004) se 

estendem a ponto de interpretar que esse tipo de relacionamento entre empregado e 

empregador poderia, inclusive, influenciar as decisões dos trabalhadores em relação a 

sua carreira, como investimento em capital humano, escolha de profissões e 

permanência no mercado de trabalho, criando uma discrepância ainda mais agravante 

entre os salários de diferentes grupos demográficos. 

 Tais premissas têm sido interpretadas e estudadas desde o início da 

década de 1970. Se considerarmos o tema de discriminação, Becker inicia a discussão 

dentro da literatura a partir de 1957 incentivando futuras pesquisas no assunto através 

do desenvolvimento e avanço de microdados ao decorrer das décadas seguintes, 

permitindo que fosse possível relacionar os salários dos indivíduos com características 

produtivas e não-produtivas destes. 

Se basearmos na meta-análise
3
 feita por Weichselbaumer & Winter-Ebmer 

(2005) conseguimos entender os diferentes métodos utilizados para superar as maiores 

incertezas dentro do cálculo de divergência salarial e quais instrumentos tem dado os 

melhores resultados nas diferentes pesquisas vistas. 

Através de um estudo comparativo amplo entre diversas literaturas já feitas 

acerca do assunto, o fator que mais influencia os resultados da divergência salarial 

baseada em discriminação é a escolha dos dados utilizados. Os resultados mudam de 

acordo com qual setor da população é mais utilizado na amostra. Se somente novos 

integrantes do mercado de trabalho são utilizados na amostra, a divergência salarial é 

menor que uma amostra aleatória da população, por exemplo.  

O mesmo acontece com a análise entre diferentes ocupações no mercado de 

trabalho. Para ocupações de menor prestígio – conhecidos como blue-collar jobs – 

existe uma discrepância maior entre os salários do que ocupações com maior prestígio – 

onde os trabalhadores têm um capital humano mais elevado com graduação e pós-

graduação em seus currículos. Esse aspecto é inclusive discutido por Bertrand, Goldin 

                                                           
3
 Uma meta-análise serve como instrumento importante para reavaliar e analisar pesquisas empíricas 

acerca de um mesmo tema, onde o método e os dados utilizados por diferentes literaturas são comparados 

entre si. Uma análise deste tipo é de extrema importância para a literatura da discriminação por gênero 

devido a alta probabilidade de erro de medida e viés causado por proxys e características não 

consideradas nas estimações. 
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& Katz (2009), que buscam entender os motivos por trás dos resultados amplamente 

distintos do êxito profissional entre gêneros para indivíduos com alto nível de educação, 

já que o homem em geral se encontra em um patamar acima que o da mulher ao final de 

sua carreira. Através de uma amostra de trabalhadores com MBA’s na Booth School of 

Business da Universidade de Chicago envolvidos nos setores financeiros e corporativos 

dos Estados Unidos de 1990 a 2006, a conclusão para o gap entre gêneros se baseia em 

três fatores: divergências em treinamento anterior à conclusão do MBA, divergências 

em interrupções da carreira e diferenças em salários ao longo dos anos após o término 

do MBA. E o fator que mais influencia essas divergências entre homens e mulheres é se 

o indivíduo tem filhos em casa, isso ocorre, inclusive, para mulheres com bom 

desempenho dentro do mercado de trabalho. 

O estado civil é também relevante para os resultados. Já para ambos os 

métodos mais comuns em analisar gaps salariais por gênero – seja por uma dummy para 

um gênero ou pelo método de decomposição de Blinder (1973) e Oaxaca (1973) – a 

escolha entre um método ou outro parece ser irrelevante e garantir resultados bastante 

similares. (Weichselbaumer & Winter-Ebmer, 2005). 

Um dos fatores mais polémicos por trás das variáveis escolhidas para 

representar a produtividade do indivíduo, porém, continua sendo na utilização da proxy 

de experiência potencial
4
 para refletir a experiência no mercado de trabalho do 

indivíduo. Para Weichselbaumer & Winter-Ebmer (2005), embora o resultado esperado 

para a análise fosse que a utilização da proxy aumentasse a porção não explicada da 

divergência salarial – devido ao maior número de interrupções da mulher no mercado de 

trabalho – isso não é identificado dentro do estudo feito. 

Como nem sempre é possível encontrar a informação exata de experiência 

dentro do mercado de trabalho em bases de dados disponíveis para pesquisa, a utilização 

de uma proxy é bastante comum, e Oaxaca e Regan (2006) fazem uma análise bastante 

detalhada sobre a eficiência dessa proxy dentro de estudos relacionados a comparações 

salariais entre diferentes grupos demográficos. Esse estudo é importante dentro da 

literatura principalmente porque ele lida com um dos maiores motivos dentro de 

regressões econométricas para divergências salariais, que é o erro de medida.  

                                                           
4
 Experiência potencial é definido como a idade do indivíduo menos anos de escolaridade menos 6 anos. 

Em geral esse tipo de variável é utilizada para substituir a experiência real do indivíduo devido a 

dificuldade de se encontrar esta informação dentro de uma base de dados disponibilizada. 
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A variável de experiência dentro do mercado de trabalho serve como, na 

realidade, um substituto para a identificação da habilidade do indivíduo, já que é difícil 

de medir essa característica. O que Oaxaca e Regan (2006) mostram em suas conclusões 

é que a utilização de experiência potencial como proxy não só gera um erro de medida, 

criando um viés para a variável de experiência, mas também cria um viés para a variável 

de escolaridade sobrestimando seu coeficiente e subestimando a taxa de retorno da 

experiência dentro do mercado de trabalho, principalmente para mulheres, onde o efeito 

é mais agravante. 

Dentro da literatura brasileira, existem algumas pesquisas interessantes de 

serem mencionadas acerca do assunto. Regina Madalozzo faz contribuições importantes 

para a literatura sobre divergências entre gêneros no mercado de trabalho, por exemplo. 

Em “Occupational Segregation and the Gender Wage Gap in Brazil: an Empirical 

Analysis” (2010), é feita uma análise sobre a distribuição ocupacional por gênero entre 

1978 e 2007 através da utilização dos dados disponibilizados pelo PNAD e o método de 

decomposição de Blinder-Oaxaca. Os resultados mostram que, apesar da participação da 

mulher ter aumentado ao longo das décadas em ocupações tradicionalmente de maioria 

masculina, o homem ainda mantém um salário acima de uma mulher com controle de 

características individuais. É bastante interessante o modo como a escolha de ocupação 

é dada atenção nesse aspecto e o quanto ele de fato influencia na remuneração da 

mulher, o que faz com que o homem tenha uma vantagem comparativa em dedicar mais 

tempo ao trabalho se for mais bem remunerado que sua mulher com mesma 

produtividade que ele. 

Em “Participação no Mercado de Trabalho e no Trabalho Doméstico: Homens 

e Mulheres têm Condições Iguais?”, Madalozzo, Martins & Shiratori (2008) tem o 

objetivo de relacionar o mercado de trabalho e o trabalho doméstico com as 

divergências entre gêneros das condições dentro do mercado de trabalho, levando em 

consideração o papel das escolhas que maximizam a utilidade familiar. Através da 

utilização do PNAD de 2006 e o método de decomposição de Blinder-Oaxaca, os 

resultados atingidos demonstraram que a participação da mulher no mercado de trabalho 

impacta positivamente sua condição de barganha na família, refletindo uma menor 

participação no trabalho doméstico. As características pessoais utilizadas como 

controle, assim como condições sociais e características pessoais não utilizadas na 

estimação de homens e mulheres explicam a diferença no número de horas no trabalho 

doméstico. 
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Em suma, é claro que, embora as divergências na remuneração e na 

participação entre gêneros no mercado de trabalho têm melhorado amplamente nas 

últimas décadas, é de extrema importância analisar quais sãos os fatores dentro desse 

assunto que ainda apresentam distinções entre homens e mulheres, principalmente ao 

longo de suas carreiras. A proposta inicial deste trabalho é utilizar o método tradicional 

da literatura para analisar o gap salarial entre os gêneros através de uma adaptação da 

Equação Minceriana e a utilização adequada das variáveis de controle e proxys de 

produtividade, para poder entender como a divergência salarial vai evoluir ao longo da 

carreira do indivíduo no Brasil e comparar diferentes anos para ver o quanto essas 

divergências diminuíram, ou não, com o tempo na história do país. 
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Modelo 
 

Método 
 

A proposta inicial é utilizar o método tradicional da literatura para analisar o 

gap salarial entre os gêneros através de uma adaptação da Equação Minceriana. Isso 

implica que a variável dependente, salário mensal, é relacionada por características 

individuais demográficas – como idade, região de residência/trabalho, escolaridade e 

experiência – e por características do trabalho – como ocupação e indústria. 

É importante frisar que há um cuidado com a forma que cada variável é 

interpretada por conter endogeneidade em alguns casos. As variáveis de controle que 

são utilizadas foram escolhidas com cuidado, já que temos que considerar se as 

características de controle podem ser influenciadas por discriminação e se as variáveis 

escolhidas fazem uma medida compreensível da produtividade do indivíduo. 

É utilizado o método padrão da inclusão de uma dummy do indivíduo de 

gênero feminino na Equação Minceriana cujo parâmetro reflete exatamente a diferença 

no salário entre mulheres e homens levando em consideração as variáveis de controle, 

ou seja, entre indivíduos sob as mesmas circunstâncias. 

Para fazer a análise deste “coeficiente de discriminação” ao longo da vida 

profissional do indivíduo, é utilizada a interação da dummy mulher com dummies para 

as diversas faixas etárias, o que significa que poderemos relacionar qual o 

comportamento que os salários dos indivíduos têm ao longo da sua vida profissional e o 

quanto que isso difere da relação que a mulher tem em relação ao salário ao longo da 

sua carreira. Isso nos permitirá identificar qual a divergência salarial entre homens e 

mulheres com as mesmas características observadas. 

Essa identificação será feita na soma do coeficiente da dummy mulher com 

cada coeficiente das dummies com a faixa etária, onde poderá ser analisado qual a 

evolução da discriminação ao longo da carreira da mulher. 

O foco estará voltado em analisar os coeficientes relacionados à dummy 

mulher enquanto as variáveis de controle são adicionadas gradualmente na regressão. 

Essa forma de estudo permite um maior entendimento sobre como as divergências 
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salariais se comportam dentro das diferentes características dos padrões sociais como 

escolaridade, indústria e ocupação do indivíduo, por exemplo. 

Será utilizado o método de Mínimos Quadrados Ordinários e a estimação será 

associada à seguinte função: 

ln(wi) = β0 + β1Xji + β2Mi + β3Mi*Ii + εt 

Onde wi se refere ao salário efetivo para cada indivíduo i, Xji está relacionada 

às variáveis de controle, j, controlando as características observáveis relacionadas aos 

indivíduos i, Mi é definido como a dummy mulher e a variável M*I é a dummy mulher 

relacionada à faixa etária que o indivíduo se encontra na semana de referência que a 

PNAD foi apurada. 

Em seguida será somado e analisado a soma dos coeficientes β2 + β3 para que 

as variáveis não observáveis ao longo da vida do indivíduo seja interpretada no que 

tange divergências salariais entre gêneros. 

Em termos das variáveis observáveis utilizadas como variáveis de controle, 

como o foco do trabalho é enxergar o quanto a divergência salarial diverge entre 

gêneros ao longo da carreira profissional do indivíduo, deve ser dado um foco às 

variáveis relacionadas à idade – que será utilizada em faixa etária – o que dificulta a 

utilização de experiência potencial
5
 devido a sua colinearidade com a variável 

relacionada à idade do indivíduo. Não utilizar uma proxy para definir a experiência 

profissional do indivíduo pode trazer um viés sobrestimando os resultados da regressão 

fazendo com que o coeficiente de divergência salarial não observável seja maior do que 

esperado. Portanto, a interpretação dos resultados deve levar em questão esse possível 

viés no “coeficiente de discriminação”. 

 Fonte de Dados 
 

Serão usadas como base de dados as informações disponíveis pelo Instituto 

Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE) através da Pesquisa Nacional por Amostra 

de Domicílios (PNAD), realizado em bases anuais. A base de dados consistirá do estudo 

                                                           
5
 A proxy de experiência potencial é comumente definida como a idade do indivíduo menos a 

escolaridade menos 6, ou seja, a idade do indivíduo menos a idade em que o indivíduo se inseriu no 

mercado de trabalho 
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entre os anos de 2009 até 2013, onde serão consideradas somente informações a cada 

quatro anos, portanto serão utilizadas as pesquisas de 2009 e 2013. 

A amostra será restrita ao intervalo de indivíduos entre 15 e 60 anos de idade 

com o intuito de coletar informações somente de indivíduos ao longo de sua vida 

profissional. 

O objeto de estudo centralizará nos resultados encontrados na base de dados do 

ano de 2013, o mais recente. Em seguida será feito uma análise em relação à evolução 

ao longo do tempo dos resultados encontrados com base nas pesquisas do PNAD 

anteriores, de forma que haverá um meio de enxergar como a “discriminação” tem 

diminuído mais detalhadamente por faixa etária, algo que possivelmente pode auxiliar 

em explicar quais os maiores motivos por trás das divergências salariais encontradas 

hoje na sociedade brasileira. 
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Resultados 
 

Para a análise dos resultados, para cada ano do PNAD, a regressão foi 

executada através do método de Mínimos Quadrados Ordinários, com a adição 

gradativa das variáveis de controle consideradas de modo que o comportamento das 

variáveis relacionadas à Dummy Mulher seja analisado de acordo com quanto seu 

coeficiente muda com mais variáveis de controle. 

Os resultados para o ano de 2013 – vistos na Tabela 3 abaixo– nos permitem 

enxergar alguns fatores bastante interessantes em relação à divergência salarial entre 

homens e mulheres. Primeiramente, as especificações são separadas por inclusão de 

variáveis de controle, permitindo que seja possível enxergar quais as variáveis que 

influenciam mais significativamente os coeficientes em foco. 

O coeficiente da variável Dummy Mulher identifica qual a porcentagem que 

um indivíduo do gênero feminino ganha de salário em relação ao sexo oposto. Em todas 

as especificações, o resultado é uma porcentagem negativa e estatisticamente relevante 

ao nível de significância de 5%. O que mais chama atenção, porém, é o fato de que, 

quando variáveis de controle relacionadas à habilidade do indivíduo (escolaridade) e 

fatores externos (região de moradia) são adicionados à regressão, a divergência salarial 

aumenta de 16,6% para 29,1% menor que o rendimento mensal de um homem. Parte 

desse aumento se deve ao fato da mulher ter, em média, mais escolaridade que o 

homem. Estudos feitos por inúmeras instituições já comprovaram que a mulher 

brasileira estuda mais que o homem embora ainda tenha uma renda menor
6
 e isso 

implica em uma divergência no “coeficiente de discriminação” maior quando 

considerado ao fator de escolaridade. 

Quando o coeficiente é somado às diferentes faixas etárias é bastante claro que, 

não só existe uma divergência salarial maior em todas as idades, mas, tanto na 

especificação (1), quanto na especificação (3), existe uma tendência negativa da 

divergência salarial ao longo do ciclo de vida do indivíduo. Esse hiato que aumenta com 

a idade da mulher pode estar correlacionado com o fato dela ter uma menor experiência 

                                                           
6
 Uma pesquisa feita pelo IBGE utilizando dados da Pesquisa Mensal de Emprego (PME) em 2002 

entitulada “Mulher no Mercado de Trabalho: Perguntas e Respostas” aborda esse assunto e destaca que 
há uma parcela maior de mulheres com o ensino superior completo inseridas no mercado de trabalho 
do que os homens, entre outros fatos que comprovam a sua maior escolaridade. 
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no mercado de trabalho por ter um vínculo menor e estar mais propensa a maiores 

interrupções dentro do mercado durante sua vida. Outra opção seria o fato de que, 

inicialmente, ambos o homem e a mulher tem uma probabilidade maior de serem 

remunerados somente pelas suas habilidades e, ao longo da sua carreira, o homem acaba 

tendo uma seleção positiva por sua habilidade mais forte e dominante, aumentando a 

discrepância no rendimento. 

Esse fator implica que, quanto mais velha a mulher, maior a divergência 

salarial em relação ao salário do homem ela terá, inclusive quando considerados 

indivíduos com a mesma idade, escolaridade e morando na mesma região – seja no 

mesmo estado como sendo em região rural ou urbana. O coeficiente de determinação 

(R²) da regressão da especificação (3), inclusive, tem o valor de 0,415, o que significa 

que o modelo consegue explicar 41,5% dos valores observados, valor que é considerado 

estatisticamente alto. 

Tabela 3 Resultado PNAD 2013 (MQO) 

 



23 

 

Ao incluir variáveis de controle para o setor de atividade e ocupação – 

especificações (4) e (5) – há uma mudança bastante significativa nos coeficientes. Para a 

variável Dummy Mulher, a porcentagem de diferença do salário da mulher para o 

salário do homem diminui de 29,1% menor para 24,9% menor na especificação (4) e 

para 23% menor na especificação (5). Embora ainda exista uma tendência negativa ao 

longo da carreira da mulher para a divergência salarial, o fato de que os coeficientes são 

menores que a especificação (3) implica em uma endogeneidade nas variáveis 

adicionadas que diminuem a discriminação entre homens e mulheres no mercado de 

trabalho. Isso está diretamente ligado ao fato de que as mulheres e os homens tem 

preferências divergentes quando se trata de setor de atividade e ocupação e incluir essas 

variáveis dentro da regressão elimina grande parte deste efeito que acaba influenciando 

de forma significativa as diferenças salariais entre os gêneros. 

Porém, apesar deste aspecto, é bastante relevante ressaltar que o fato do 

“coeficiente de discriminação” aumentar ao longo da vida da mulher mesmo com essas 

variáveis de controle significa que essa tendência é um fato dentro da realidade 

brasileira do mercado de trabalho. O que chama atenção dentro desse comportamento é 

o fato da divergência aumentar de uma forma mais agravante durante o período de 20 

anos até a faixa etária dos 35 a 39 anos e haver um aumento menor da divergência 

salarial a partir da faixa etária dos 40 anos em diante. Para a especificação (5), o modelo 

consegue explicar 48% dos valores observados, o que comprova que as variáveis 

relacionadas à ocupação e setor de atividade são de extrema importância na análise das 

divergências salariais entre os gêneros. É possível vincularmos esses resultados ao fato 

de que as mulheres se alocam para ocupações e setores de atividade com menores 

remunerações e esse fator endógeno pode influenciar de forma incorreta o real efeito de 

discriminação nos salários, visto que, existe uma diminuição do percentual da diferença 

entre salários bastante significativa quando essas variáveis são adicionadas. 
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Gráfico 4 Divergência salarial por faixa etária (2013) 

 

Em suma, os resultados encontrados refletem que as divergências salariais vão 

se agravando ao longo da carreira da mulher, possivelmente relacionado aos padrões 

sociais da realidade brasileira que ainda preveem diversas interrupções da mulher ao 

longo da vida no mercado de trabalho e um menor comprometimento em investimento 

em suas habilidades e experiência profissional por já ter a responsabilidade de cuidar da 

casa e filhos. Embora seja natural que, devido à interrupção no mercado de trabalho por 

motivos relacionados à gestação, a mulher possa ter uma divergência salarial por não 

estar investindo em sua produtividade nesse tempo como o homem, as divergências 

salariais não deveriam aumentar de forma crescente no decorrer de toda carreira 

profissional da mulher. Isso revela que, mesmo considerando um “coeficiente de 

discriminação” sobrestimado, por não estar considerado a experiência profissional do 

indivíduo, os resultados continuam demonstrando uma presença de discriminação 

crescente ao longo do tempo. 

Em seguida, foi feita a regressão do modelo com a base de dados do PNAD de 

2009 para efeitos de comparação com o ano de 2013. É importante afirmar que, todas as 

variáveis independentes utilizadas são estatisticamente relevantes ao nível de 

significância de 5%, e que o coeficiente de determinação tem valor substancialmente 

alto para fins de explicação dos dados observados. Através da comparação entre os 

resultados das especificações (3) e (5) dos dois anos, existem alguns fatores 

interessantes que são comprovados. É possível identificar o mesmo comportamento de 
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aumento da divergência salarial conforme a idade vai aumentando. Ambos os anos, 

inclusive, tem a inclinação muito similar, o que implica que o que realmente diverge 

entre os 4 anos – de 2009 até 2013 – é a divergência salarial geral de um indivíduo do 

gênero feminino em relação ao indivíduo masculino, independente da faixa etária. A 

diminuição da divergência salarial ao longo dos últimos anos é claramente vista nos 

resultados (os gráficos abaixo consegue demonstrar de forma clara que há o que parece 

um deslocamento da linha para cima de 2009 para 2013, refletindo justamente essa 

tendência).  

 

 

 

 

Gráfico 6 Gráficos comparativos de 2009 e 2013 das regressões 
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Conclusão 
 

Os resultados proporcionam uma interpretação da realidade do mercado de 

trabalho brasileiro quando a questão de gênero está em foco. O que é encontrado são 

indícios de que existe uma suave diferença salarial entre homens e mulheres no início de 

sua carreira – possivelmente os resultados estão sobrestimados e a diferença do 

rendimento da mulher em relação ao homem é menor do que é encontrado nos 

resultados que é a diferença de 26,97% - e que a divergência aumenta ao longo da vida 

da mulher. 

Foi possível observar que o fato da mulher inserida no mercado de trabalho ter, 

em média, uma escolaridade maior que os homens tende a aumentar as divergências 

salariais nos resultados, e que, suas escolhas no setor de atividade e ocupação 

influenciam de forma significativa as diferenças encontradas hoje entre os gêneros. As 

mulheres optam por cargos de menor remuneração e de setores de atividade que 

remuneram menos que as opções escolhidas em geral pelos homens – um claro exemplo 

é o fato da mulher ser maioria em setores de atividade relacionados a serviços 

domésticos e administrativos, que são setores que tem como característica salário 

menor. O fato desses setores serem escolhidos pelas mulheres pode estar correlacionado 

aos padrões sociais em que o indivíduo do gênero feminino tem o papel de cuidar da 

casa e da família enquanto o indivíduo do gênero masculino deve buscar os recursos 

para sustentar a família dele. Esses padrões tem sido gradativamente quebrados, visto 

que quando comparado o ano de 2009 para o ano de 2013, as divergências em geral tem 

uma diminuição. 

Outro fator bastante significante foi a observação de que o hiato aumenta ao 

longo da vida do indivíduo, o que pode estar vinculado ao menor vínculo ao mercado de 

trabalho que a mulher tende a ter do que o homem por estar sujeita à gestação e criação 

dos filhos, por exemplo. Essa maior probabilidade de interromper sua carreira acaba 

aumentando a diferença no rendimento entre os gêneros, influenciando inclusive a 

seleção dos empregadores por habilidade – o homem vai ter uma seleção positiva mais 

dominante do que a mulher ao longo de sua carreira. 

As observações feitas são de extrema importância para a literatura para que 

seja possível enxergar quais os incentivos por trás da mulher e do homem dentro do 
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mercado de trabalho e quais medidas devem ser incentivadas ou quais comportamentos 

devem ser focados para que as mesmas oportunidades sejam dadas tanto para homens 

quanto para mulheres dentro da sociedade brasileira, oferecendo, portanto, incentivos 

não só para a mulher se inserir no mercado de trabalho, mas também à igualdade de 

remuneração entre gêneros sem discriminação baseada no sexo. 
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Apêndice 
 

Tabela 4 Variáveis utilizadas nas regressões 

 

Dummy Mulher Região rural

Dummy Mulher * 20 a 24 anos Região urbana

Dummy Mulher * 25 a 29 anos Norte

Dummy Mulher * 30 a 34 anos Nordeste

Dummy Mulher * 35 a 39 anos Sudeste

Dummy Mulher * 40 a 45 anos Sul

Dummy Mulher * mais de 45 anos CentroOeste

menos de um ano Agrícola

1 ano Outras atividades industriais

2 anos Indústria de transformação

3 anos Construção

4 anos Comércio e reparação

5 anos Alojamento e alimentação

6 anos Transporte, armazenagem e comunicação

7 anos Administração pública

8 anos Educação, saúde e serviços sociais

9 anos Serviços domésticos

10 anos Outros serviços coletivos, sociais e pessoais

11 anos Outras atividades

12 anos Atividades mal definidas ou não declaradas

13 anos Empregado

14 anos Trabalhador doméstico

15 anos ou mais Conta própria

Até 19 anos Empregador

20 a 24 anos Trabalhador não-remunerado membro da unidade domiciliar

25 a 29 anos Outro trabalhador não-remunerado

30 a 34 anos Trabalhador na produção para o próprio consumo

35 a 39 anos Trabalhador na construção para o próprio uso

40 a 44 anos

45 anos ou mais
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* A variável Dummy Mulher * (anos) é a Dummy Mulher 

multiplicada pela faixa etária que o indivíduo se encontra (idade)
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Tabela 5 Resultado PNAD 2009 (MQO) 

 

Gráfico 7 Divergência salarial por faixa etária (2009) 

 


